









Desempeño laboral del personal administrativo nombrado de 
la Municipalidad Provincial del Santa. Chimbote 2017 
 
 TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADÉMICO DE: 




Br. Sandra Elizabeth Medina Cevasco 
 
ASESOR: 





LÍNEA DE INVESTIGACIÓN: 
Administración del talento humano 
 
 








































Al Divino Niño, por ser mi guía en mi 
camino diario, por permitirme salud para 
poder lograr mis objetivos, por su infinito 
amor y misericordia. 
 
A mis padres Octavio y Elena por su 
apoyo incondicional, por haberme 
inculcado buenos valores y principios 
desde niña, lo que me ha permitido ser 
una persona de bien, principalmente por 
su motivación constante que me ayudaron 
a concluir con esta meta trazada en mi 
vida.  
 
A mi hijo Alejandro, a quien dedico con 
mucho amor esta tesis, por ser mi motor 





















Quiero agradecer sinceramente a todas las personas que compartieron conmigo 
sus conocimientos para hacer posible la conclusión de esta tesis. Especialmente 
agradezco a mi profesora Mg. Patricia Del Rocio Chávarry Ysla  por su asesoría 
siempre dispuesta, aún a distancia, por sus ideas y recomendaciones respecto a 
esta investigación.  
 
Deseo hacer un reconocimiento especial a mi hermano William Medina Cevasco, 
por motivarme en la realización de esta tesis, porque él estuvo allí cada que lo 
necesitaba, nunca dejo que desistiera de este proyecto y con sus consejos hacía 
que me levantara y siguiera adelante. 
 
También quiero dar las gracias a  las personas trabajan en la Municipalidad 
Provincial del Santa, de manera especial a nuestra Alcaldesa Dra. Victoria 
Espinoza García por haber permitido llevar a cabo mi tesis en la municipalidad, 
como también a la secretaria Liliana Merlo, que me ayudo agilizar mis trámites 
para dicho fin. 
 
 














DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD 
 
Yo,  Sandra Elizabeth Medina Cevasco,  estudiante del Programa de Maestría en 
Gestión Pública de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo, 
identificada con DNI 32923162, con la tesis titulada “Desempeño laboral del 
personal administrativo nombrado de la Municipalidad Provincial del Santa. 
Chimbote 2017”. 
 
Declaro bajo juramento que:  
1) La tesis es de mi autoría.  
2) He respetado las normas internacionales de citas y referencias para las 
fuentes consultadas. Por tanto, la tesis no ha sido plagiada ni total ni 
parcialmente.  
3) La tesis no ha sido auto plagiada; es decir, no ha sido publicada ni 
presentada anteriormente para obtener algún grado académico previo o título 
profesional.  
4) Los datos presentados en los resultados son reales, no han sido falseados, 
ni duplicados, ni copiados y por tanto los resultados que se presenten en la tesis 
se constituirán en aportes a la realidad investigada. De identificarse la falta de 
fraude (datos falsos), plagio (información sin citar a autores), auto plagio 
(presentar como nuevo algún trabajo de investigación propio que ya ha sido 
publicado), piratería (uso ilegal de información ajena) o falsificación (representar 
falsamente las ideas de otros), asumo las consecuencias y sanciones que de mi 
acción se deriven, sometiéndome a la normatividad vigente de la Universidad 
César Vallejo.  




Br. Sandra Elizabeth Medina Cevasco 









Señores Miembros del Jurado:  
  
 Se presenta la tesis titulada: “Desempeño laboral del personal 
administrativo nombrado de la Municipalidad Provincial del Santa. Chimbote 
2017”; realizada de conformidad con el Reglamento de Investigación de 
Postgrado vigente, para obtener el grado académico de Maestro en Gestión 
Pública. 
  
 El informe está conformado por seis capítulos: capítulo I, introducción; 
capítulo II, método; capítulo III, resultados; capítulo IV, discusión; capítulo V, 
conclusiones y capítulo VI, recomendaciones; además se incluye referencias y el 
anexo correspondiente. 
 
 Se espera, que está investigación concuerde con las exigencias 
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La presente investigación, tuvo como objetivo determinar el nivel de 
desempeño laboral del personal administrativo nombrado de la Municipalidad 
Provincial del Santa. Chimbote 2017. El tipo de estudio fue un diseño no 
experimental. La población estuvo conformada por 211 empleados administrativos 
y se determinó la muestra quedando 66 empleados.  Se utilizó la observación 
como técnica,  el caso de los instrumentos para medir cada variable se utilizó una 
ficha de observación, los datos obtenidos se procesaron a través de la estadística 
descriptiva por medio del programa SPSS - Stastiscal Package For de Social 
Sciencie versión 22.  Asimismo, se diagnosticó el baremos en tres niveles, bajo 
(11-25), mediano (26-40) y Alto (41-54). Los resultados revelaron que el 82% de 
los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa demostró un bajo 
desempeño laboral, el 17% evidenció un mediano desempeño laboral y en el 
restante 2% se observó un alto desempeño laboral, lo mismo aconteció en los 
resultados a nivel de dimensiones. En conclusión, se observo un deficiente 
desempeño laboral en el personal administrativo nombrado de la Municipalidad 
Provincial del Santa. Se recomienda de forma inmediata que el personal 
nombrado se capacite para adquirir nuevos conocimientos y así puedan atender a 



















The present investigation had as objective to determine the level of work 
performance of the administrative personnel named of the Santa Provincial 
Municipality. Chimbote 2017. The type of study was a non-experimental design. 
The population was formed by 211 administrative employees and the sample was 
determined with 66 employees. We used observation as a technique, the case of 
instruments to measure each variable was used an observation sheet, the data 
obtained were processed through descriptive statistics through the program SPSS 
- Stastiscal Package For Social Sciencie version 22. Also, the scales were 
diagnosed in three levels, low (11-25), medium (26-40) and high (41-54). The 
results revealed that 82% of the workers of the Provincial Municipality of Santa 
demonstrated a low labor performance, 17% showed a medium work performance 
and in the remaining 2% a high labor performance was observed, the same 
happened in the results a level of dimensions. In conclusion, there was a poor 
work performance in the administrative staff appointed of the Santa Provincial 
Municipality. It is immediately recommended that the appointed staff be trained to 














































La presente investigación aborda un tema muy sensible en las organizaciones, 
sobre todo el caso de las de carácter público: el desempeño laboral, existe 
constantemente la atención de las autoridades, pero también de otros interesados 
como los públicos que día a día esperan mejores servidores públicos, mejor 
atención al cliente o adecuada calidad del servicio. El desempeño laboral 
distingue el ritmo de toda organización, es decir, que tanto avanza, crece, se 
desarrolla o a veces todo lo contrario. 
  
En ese sentido, se ha estudiado al empleado administrativo  nombrado de la 
Municipalidad Provincial del Santa, a través de la técnica de observación y de 
instrumento se utilizo ficha de observación,  que sirvió para medir el desempeño 
laboral que servidores de la Municipalidad Provincial del Santa, y se observo que 
es un personal envejecido, que no tiene identidad con la institución a la que 
representan, no saben trabajar en equipo, y trabajan de forma mecanizada no 
aceptan nuevos conocimientos, y creen que ellos tienen la razón por tener más 
tiempo de servicio ante la municipalidad; quienes cometen muchos errores; en ese 
sentido,  es urgente capacitar al personal de la municipalidad para eso 
presentamos una propuesta de gestión que es para capacitar al personal a través 
de talleres, que se realizaran en el auditórium de la municipalidad. 
 
Consideramos que se debe identificar al personal nombrado y coordinar con el 
Gerente de RR.HH. para que se realicen las capacitaciones propuestas por la 
autora en secciones por cada taller en el auditorio de la Municipalidad en beneficio 
del personal administrativo nombrado de la municipalidad.  
 
Para que una institución pública pueda estar a la vanguardia de la modernidad 
tiene que aceptar nuevos conceptos de lo que en la actualidad se está realizando, 
en el mundo, me refiero al Talento Humano. Es decir, se debe dejar de centralizar 
las decisiones de los gerentes y de mando; debiéndose delegar funciones de 
acuerdo a sus capacidades y destrezas del personal, dotándolo de autonomía y 




1.1  Realidad problemática 
 
En el sector público existe una necesidad urgente de mejorar el desempeño 
laboral del personal administrativo nombrado, toda vez, que se debe salvar las 
reticencias de la actual cultura administrativa. Se debe contar con líderes en 
Recursos Humanos, debiéndose mejorar la eficiencia y organización productiva, 
que tiene que incidir en el reclutamiento del talento humano, que va constituir un 
elemento de motivación y desarrollo de habilidades y destrezas.  
 
El desempeño se define como la acción o comportamiento que se observa en los 
empleados sobresalientes para lograr cumplir con los objetivos de una 
organización. En ese sentido,  el desempeño laboral es una  fortaleza  de una 
organización.  
 
A nivel internacional, en México según el diario Economíahoy.mx: se 
requiere aumentar el logro educativo y reducir la informalidad en el empleo, 
en aras de aumentar la productividad y mejorar el desempeño en el mercado 
laboral, asimismo, se requiere incrementar el logro educativo y reducir la 
informalidad del empleo, según la Organización para la Cooperación y el 
Desarrollo Económicos (OCDE). 
 
Según el informe "Apuesta por el crecimiento 2015", existe una gran brecha entre  
la mitad superior de la OCDE y el PIB per cápita de México, toda vez, que  tiene 
un nivel bajo y además tiene una tasa baja de crecimiento en la productividad 
laboral.  
 
En Chile, el desempeño al proceso presupuestario se inicia en 1994, con los 
indicadores y metas con la finalidad de organizar en las instituciones la 
información de desempeño y así se enriquecería el análisis de la formulación del 
presupuesto y su discusión en el Congreso Nacional. En ese orden, esta línea de 
descontinuó entre los años 1999-2000 en el presupuesto. Posteriormente en el 




Finalmente, los indicadores fueron reincorporados en el  año 2001 de desempeño 
al proceso de formulación del proyecto de presupuestos, ratificando su propósito 
original. 
 
En Colombia,  la problemática de eficiencia laboral se encuentra en el  
sector público, y es el que mayor desconfianza genera entre la ciudadanía,  
después de los congresistas. Debido a que  tiene personal  envejecido que 
no está motivado ni valorado por los ciudadanos. 
 
Un periódico en línea  investiga en el  sector público, no solo se 
afronta el reto de tener una fuerza de trabajo que responda con calidad a 
las necesidades del Estado y de la sociedad, asimismo tiene el desafío de 
reunir a los mejores talentos, renovar a los servidores, toda vez, que sus 
empleados están envejeciendo. En ese orden, se debe rescatar a los 
mejores funcionarios que tienen alto desempeño laboral. 
 
En Argentina,  el 13% de la población económicamente activa 
comprende el empleo público. La oferta laboral es muy amplia para los 
profesionales de ciencias económicas, sólo con la práctica se gana 
conocimientos en una especialización y es aplicable sólo en el sector. 
 
La relación laboral  de los empleados públicos se rige por estatutos a 
nivel nacional, provincial y municipal, en ese orden, no se hallan en el 
Régimen de la Ley de Contratos de Trabajos. Los derechos y obligaciones  
son semejantes a los del resto de los trabajadores. En ese orden, 
existe estabilidad  y además  procedimientos para el reclutamiento, 
promociones y sanciones; es decir, queda a criterio del empleador la ley de 
contrato de trabajo. 
 
Los procedimientos califican como completo y complejo al régimen, en 
el cual se protege al empleado ante posibles subjetividades por parte de la 






 A nivel nacional, en Perú, las empresas invierten sólo el 30% en 
capacitaciones para sus trabajadores. El desempeño laboral en nuestro 
país viene siendo afectado por el estrés que sufren los trabajadores, por 
diversos problemas familiares que tienen en casa, y por la incapacidad que 
tienen los jefes de delegar funciones, asimismo, por la falta de identidad 
con la institución que representan, y se frustran muchos proyectos 
importantes por la incapacidad de trabajar en equipo. El 70% en el país, 
tanto de empresas privadas y estatales sufren de esta enfermedad, sin  
embargo son pocas las firmas que adoptan una solución al respecto. Las 
empresas o instituciones públicas erróneamente  incrementan las horas de 
trabajo a sus empleados porque creen que existirá mayor productividad. 
Grave error que cometen, porque los resultados son al contrario. 
Desfavoreciendo a la institución porque el personal terminará agotado, 
enfermo  y se precipitan de perder  a buenos empleados por no tener 
capacidad de tener una buena política de trabajo. Y de retener al talento 
humano.  
 
No obstante, los trabajadores pueden sufrir diabetes, hipertensión, al 
corazón y otras enfermedades que sufren los servidores por la presión 
laboral. 
 
A nivel local, en Chimbote la Municipalidad Provincial del Santa, se 
observa que los empleados nombrados, no son motivados por sus 
capacidades, habilidades y destrezas, que pudieran tener. Se refiere que 
aún cuentan con un área de Recursos Humanos. No habiéndose 
modernizado de acuerdo a un mundo globalizado, donde hay que estar a la 
vanguardia de la tecnología y de las nuevas metodologías que se emplean 
en la actualidad. Como es el Talento Humano que hay que desarrollar y 
tener verdaderos líderes a la cabeza. Que pueda reclutar personal idóneo 
de acuerdo a sus capacidades, y al perfil que exige cada puesto de trabajo, 
debiendo tener especializaciones, asimismo, el personal elegido debe 





Se recomienda al Gerente de Recursos Humanos  de la Municipalidad 
Provincial del Santa, que tenga en cuenta y ponga en práctica la evaluación 
de desempeño laboral dirigido al personal administrativo nombrado de la 
municipalidad con urgencia, para poder hacer una buena gestión y servir 
con eficiencia a la ciudadanía. 
 
 Se aprecia que el personal administrativo nombrado de la 
Municipalidad Provincial del Santa en su mayoría son personas de la 
tercera edad y además se observa que como ya adquirieron la estabilidad 
laboral, no se preocupan por capacitarse ni actualizarse, menos seguir una 
especialización, para poder desempeñarse mejor en su centro de trabajo. 
El personal nombrado en horas de labores se desliza a otras áreas de la 
municipalidad, para visitar a sus compañeros de trabajo dejando de lado 
sus puestos de trabajo y se dedican solo a socializarse.   
 
Asimismo, refieren  que el personal administrativo nombrado, siempre 
se ausentan de su centro de labores y después su falta lo justifican 
aduciendo que están enfermos, cuando en realidad están de viaje de 
paseo, en su casa descansando. 
 
No obstante,  puede apreciar que trabajan de forma mecanizada, 
durante años, siempre laboran haciendo exactamente lo mismo  y  no 
aceptan nuevos conceptos de desempeño laboral, para tener nuevos 
conocimientos y puedan mejorar con eficiencia el rendimiento laboral en su 
área. 
 
Se observa, que el desempeño laboral, de los trabajadores 
nombrados no es eficiente, toda vez, que como ya obtuvieron la estabilidad 
laboral, no se preocupan en aprender nuevos conocimientos y siguen 
aplicando un método antiguo, y se niegan aprender nuevos conocimientos 






Además refieren que los Gerentes y Sub Gerentes de la Municipalidad 
Provincial del Santa, que hacen reuniones en su área respectiva con todo 
el personal, para explicar que tienen que realizar sus labores con los 
nuevos conocimientos que se están planificando para lograr objetivos. Sin 
embargo, los trabajadores nombrados no aceptan capacitaciones, ni 
nuevos conocimientos, porque se encuentra siempre desmotivado,  
negándose a obedecer a sus jefes. Además refieren los jefes que el 
personal nombrado son la piedra angular de municipalidad.  
 
Al respecto, refieren que como en cada periodo entra un nuevo 
partido político y el Alcalde de cada nueva gestión lleva su personal de 
confianza, y ese personal dura durante la gestión de turno, eso suma a la 
renuencia del personal nombrado para que no obedezcan; porque como el 
personal de confianza es temporal por el periodo de 4 años, el personal 
estable cree que está en su derecho de hacer las cosas como mejor les 
parezca a ellos. Motivo por el cual cada gestión nueva fracasa en sus 
objetivos trazados. 
 
Se observa, que el personal administrativo de la Municipalidad 
Provincial del Santa, trabaja de forma mecanizada durante años, y se 
imponen en el trabajo a desarrollar con sus superiores los Gerentes, Sub 
Gerentes,  que son personal de confianza de la gestión de turno, causando 
serios problemas, porque como no se capacitan desconocen por ejemplo 
sobre temas legales, donde desconocen las normatividad que se utiliza, 
haciendo caso omiso a la misma.  
 
En el área de Inmobiliaria refieren que los administrados van hacer 
seguimiento a sus expedientes y desean saber  su estado actual y el 
personal técnico nombrado de la municipalidad los orienta mal y los 
confunden. Dando como resultado que presenten mal su expediente y sean 






Con respecto, a las notificaciones que hace el personal nombrado de 
la municipalidad refieren, por ejemplo, en un caso de un lote de terreno 
abandonado el cual debe ser revertido a la municipalidad para declararlo 
de libre disponibilidad para adjudicarlo a una familia que recién este 
constituida y que tenga necesidad de vivienda. Los notificadores se 
constituyen en el domicilio de los administrados y dejan la notificación 
pegada en la puerta, porque no hay nadie en el lote. Sin embargo, dejan 
sus teléfonos a los vecinos del administrado para que les asesoren 
posteriormente que deben hacer para que el lote sea recuperado y al día 
siguiente hay un nuevo expediente justificando porque no se encontraban 
en posesión del lote. Toda vez, que cuando el personal técnico llevo a cabo 
el empadronamiento de las personas que están en posesión de un lote de 
terreno de forma continua, pacífica y pública, llevado a cabo en diferentes 
fechas y horas, siendo tres visitas en el lote. Refieren los administrados 
que les dan información de que deben hacer pero tiene un costo monetario. 
En ese orden, el personal nombrado técnico no tiene identidad con la 
municipalidad. Existe mucha corrupción en todas las áreas de la 
municipalidad especialmente en Transporte, Inmobiliaria y es cometido 
mayormente por el personal nombrado quienes se prestan para cometer 
este tipo de cobros indebidos. 
 
Además, se observa que hay mucho personal nombrado de la tercera 
edad, quienes ya deberían jubilarse y retirarse. Sin embargo, continúan 
laborando, a pesar que se duermen y no rinden al 100% como lo haría un 
personal joven. 
 
Finalmente, cabe indicar que los trabajadores ediles de la mencionada 
comuna, cuentan con un gremio, específicamente para el personal estable, 
desde su Sindicato Unificado de Trabajadores Municipales de la Provincia 
del Santa (SUTRAMUN), el mismo que cuenta con Personería Jurídica, 




medida dicho gremio se orienta más a la vigilancia de los deberes para con 
los trabajadores y no por las obligaciones como tales. 
 
1.2  Trabajos previos 
 
En las investigaciones internacionales 
 
Para  Rojas y Donoso (2012), sostienen en su especialización 
“Evaluación del Desempeño para empleados en Provisionalidad de la 
Alcaldía Municipal de Chía”, que la permanencia de un funcionario en 
la entidad con respecto a la evaluación de desempeño, no sólo es una 
herramienta en la toma de decisiones, sino que servirá para tomar 
información para posteriormente evaluar los procesos de reclutamiento, 
así se pueden conceder incentivos, promociones, compensaciones, 
asimismo se pueden identificar los procesos equivocados. Además se 
considera la evaluación de desempeño debe estar en el área de 
Talento Humano, de esta manera se garantiza un proceso uniforme. 
Debiendo ser confiable, efectivo y aceptado el sistema que elija, 
asimismo considera que sus resultados deben ser cuantificables y 
aceptar una retroalimentación a los empleados. Finalmente, se puede 
disponer de un plan de bonificaciones y localizar necesidades de 
capacitación. 
 
Para Sánchez y Calderón (2012), los autores presentan un 
análisis de evaluación de desempeño en sus diversas etapas y las 
principales inclinaciones de recursos humanos y las que se vinculan 
con la evaluación directamente, que alcanzan efectuar una auditoría. 
Utilizaron principalmente revisiones bibliográficas como también 
artículos de publicaciones especializadas sobre la metodología 
utilizada. En la investigación se presentan los resultados de la  
definición de evaluación de autores contemporáneos, la cual se 
sustenta con la teoría de un proceso de evaluación, asimismo existen 




como también a la evaluación del desempeño; se hicieron 
confrontaciones entre la visión pasada y futura sobre la evaluación y 
termina con ideas contemporáneas  de auditoría de  evaluación de 
desempeño. 
 
Por otro lado, Cevallos (2013), el examino varias alternativas de 
investigación para determinar el tiempo, el lugar y las herramientas  
imprescindibles para obtener excelentes resultados mediante la 
participación de los servidores públicos. Se obtiene un modelo de 
gestión de talento humano que comprende procesos administrativos  
constituidos en los subsistemas de gestión del talento humano según la 
Ley Orgánica de Servicio Público. 
 
       Según Chiang y San Martín (2015). En su tesis titulada “Análisis de 
la Satisfacción y el Desempeño Laboral en los Funcionarios de la 
Municipalidad de Talcahuano”, que tuvo como finalidad medir el 
desempeño laboral de cómo actúa  en la satisfacción laboral de 
funcionarios. Tuvo como resultados: escalas de fiabilidad entre 
meritorios a excelentes, con el Alfa de Cronbach de 0,7 y 0,9. 
Asimismo se asignaron 6 escalas en los valores desempeño laboral, 
dando como resultado una evaluación “desempeño alta” y los valores 
de satisfacción laboral dieron en 10 escalas; se obtuvo  un nivel de 
“laboralmente satisfechos”, tanto en una muestra de mujeres y 
hombres. Investigación correccional que concluye que se distinguen las 
correlaciones positivas tanto en las escalas de desempeño y 
satisfacción con la relación con el jefe femenino. Así tenemos,  
satisfacción con desempeño en la productividad en mujeres. 
    
 En las investigaciones nacionales 
 
Huarcaya (2011), en su proyecto final de investigación “Aplicación 
del Empowerment  para lograr una gestión eficiente en la Municipalidad 




económica que vive nuestro país, la Municipalidad Provincial del Callao 
acepta un papel de ente promotor y para ofrecer un servicio eficiente a 
los ciudadanos. En ese sentido, la Municipalidad ha realizado lo 
siguiente: ha creado una política de descentralizar las funciones, las 
responsabilidades y en la toma de decisiones, empoderando a los 
colaboradores con más libertad para que ejerzan sus funciones dentro 
de sus atribuciones que están en el Manual de Organización y 
Funciones – MOF de esta manera se logra una gestión administrativa 
eficaz y atención de calidad al público. 
 
Condori (2013), sostiene  […] el indicador "Fortaleza" es el más 
destacado y el aspecto a mejorar es la "Perspectiva". Se realizo una 
propuesta específica para mejorar la comprensión de la misión 
organizacional y desarrollar actividades que estén alineadas a la 
entidad a través de objetivos estratégicos. 
 
Chuquitucto (2014), en su tesis “Clima Organizacional y el 
Desempeño Laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Distrital 
de Pueblo Nuevo”, concluye que el clima organizacional influye en el 
desempeño laboral, además determina que los indicadores a favor de 
la organización fue estructura e identidad, se observo que la 
Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo tiene adecuadas herramientas 
de trabajo y su personal conoce los objetivos trazados. No obstante, se 
percibe que no tiene una comunicación efectiva. 
 
Silva (2015), en su tesis titulada “Influencia del Clima 
Organizacional en el Desempeño Laboral de los Trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Morales; Durante el Primer Semestre del Año 
2015”, sostiene  que los trabajadores de la municipalidad distrital de 
morales el desempeño laboral  se  ha designado que tienen un nivel 
medio ya que las metas se cumplen regularmente al igual que la 
realización de los procedimientos, toda vez, que no se ejecutan 




de esta manera afecta al trabajo en equipo del personal siendo su 
satisfacción baja, en consecuencia se reafirma el desempeño laboral 
en nivel regular. 
  
Larico (2015), encontró que se les otorga a los trabajadores cartas 
de felicitación y becas de capacitación por incentivos que abarca un 
40.7% por el desempeño laboral. Se observa que existe buenas 
condiciones de ambiente físico que  es un 65.4% asimismo de colige 
que existe amor al trabajo, autorrealización  del personal de la 
Municipalidad Provincial de San Román que va influir de manera 
notable sobre el desempeño laboral. 
 
Quispe (2015), en su tesis titulada “Clima Organizacional y 
Desempeño Laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha, 
Andahuaylas, 2015”,  concluye que el personal de la municipalidad se 
logran algunas veces realizar un regular desempeño. En su objetivo 
general colige que existe una relación significativa entre clima 
organizacional y el desempeño laboral.  
 
En las Regionales 
 
Carranza (2014). En su tesis  titulada “Clima Organizacional y 
Desempeño Laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Distrital 
de Pamparomás – 2014”. Concluye que los encuestados consideran 
que el 35% el clima organizacional es bajo, el 40% el clima 
organizacional es medio y el 25% consideran que es alto el clima 
organizacional. Finalmente se colige que el clima organizacional no es 
favorable y se pudo determinar que al personal siempre  lo rotan. 
Araujo (2015). En su tesis titulada “Satisfacción Laboral y su 
Relación con el Desempeño Laboral del Personal Administrativo de la 
Municipalidad Provincial de Huaraz – 2014” concluye que la relación de 
desempeño laboral con satisfacción del personal administrativo de la 




embargo no generan  un bajo desempeño laboral, asimismo el personal 
que se encuentra contento no realiza un resultado de desempeño 
laboral excelente. Finalmente, entre las variables de estudio no existe 
relación. 
 
Caballero (2015). En su tesis titulada “Clima Organizacional y 
Desempeño Laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Distrital 
de Independencia, 2015”. Concluye que la Municipalidad Distrital de 
Independencia  sus dimensiones están relacionadas significativamente 
con el desempeño laboral. Se puede colegir que los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Independencia su clima organizacional es 
regular, además califican el desempeño como satisfactorio. 
 
Castro (2015). En su tesis titulada “Motivación y Desempeño 
Laboral en los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaylas-
Ancash-2014”, se observa que es investigación descriptiva 
correlacional  y transversal, del análisis,  comparación, observación y 
descripción de las variables se ha establecido un vinculo entre ellas; se 
tomó una muestra de 177 trabajadores que equivale a 79.73% de la 
población: se aplica la técnica de la encuesta y el  instrumento 
cuestionario por cada variable asimismo, los resultados revelan que 
existe    entre las variables estudiadas nexo, y  concluye que existe una 
correlación de rho= 0.832 entre las variables de motivación y 
desempeño laboral. 
 
Luis (2015). En su Tesis titulada “Actores de Motivación y su 
Relación con el Desempeño Laboral de los Servidores de la 
Municipalidad Distrital de Yautan – 2014”. Concluye que el estudio es 
descriptivo, porque fue correlacional el grado de relación o el grado de 
asociación de las variables, siendo sus características  la observación. 
Se aplicó la técnica de encuesta, y como instrumento un cuestionario 
aplicado a 55 trabajadores de la municipalidad se concluye por medio 




No es significativa (0.487);  Existe relación entre los factores de 
motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad distrital de Yaután - 2014. Se concluye que la hipótesis 
es nula. No existe relación entre el desempeño laboral de los 
servidores de la Municipalidad con los factores de motivación. 
 
En las Locales 
 
Marin (2014). En su tesis titulada “Influencia de la aplicación de un 
programa sobre liderazgo transformacional en el desempeño laboral de 
los gerentes en la Municipalidad Distrital de Santa 2014”. Se aplico  un 
proyecto sobre liderazgo transformacional en el desempeño laboral de 
los gerentes en la Municipalidad Distrital de Santa 2014. La población 
fue de 113 colaboradores que evaluaron las capacidades de liderazgo 
y desempeño de 20 jefaturas de la  Municipalidad Distrital de Santa.  
Así se pudo obtener resultados que admitieron evaluar las capacidades 
de liderazgo, desempeño y productividad de los gerentes y jefes de 
área de la  Municipalidad Distrital de Santa 2014. Se concluye que la 
prueba Chi - Cuadrado verifica que se acepta la hipótesis de 
Investigación planteada:  
 
1.3  Teorías relacionadas al tema 
 
Zerilli (1973), define el desempeño como una calificación 
sistemática del valor que una persona manifiesta por sus 
características  personales respecto a la organización de la que 
forma parte, que es evaluado por un jefe o más,  de forma 
periódica.  
 
Sikula (1989), determina que el desempeño vendría a ser la 
atribución de un valor que se da a cada actuación del empleado, 






Koontz (1990), precisa que los objetivos fijados por la alta 
gerencia para llevar a cabo los planes y alcanzar su propósito 
para  medir y dar corrección de actividades de los subordinados. 
 
Werther y Davis (1992), determinan que es un proceso mediante 
el cual las organizaciones valoran el rendimiento global de los 
trabajadores. 
  
Harper y Lynch (1992), determinan que la evaluación de 
desempeño se elabora sobre objetivos planteados, asimismo 
sobre responsabilidades asumidas y características personales. 
En ese orden, plantean los autores que es una técnica o 
procedimiento que intenta estimar, de la forma más sistemática y 
objetiva posible, el rendimiento de los empleados de una 
organización. 
 
Laguna y Mendoza (1994), precisan los modelos de satisfacción 
de Vroom, destacan que las personas están satisfechas con su 
trabajo hasta el nivel que les permita obtener lo que desean, en 
ese sentido, su desempeño será eficiente siempre y cuando los 
conduzca a la satisfacción de sus necesidades. 
 
Según Milkovich y Boudreau, (1994) refiere que “las mediciones 
individuales de éste no podrían revelar si el bajo desempeño se 
debe a una asistencia irregular o a una baja motivación.” En ese 
sentido, se puede colegir que el desempeño en un puesto de 
trabajo cambia de persona a persona, precisa  que este va influir 
en las habilidades, trabajo en grupo, supervisión, motivación, 
capacitación del trabajador y factores situacionales de cada 
persona; toda vez, que habilidad refleja las capacidades y 





   
Chiavenato (1995), define  al desempeño de una persona en el 
cargo como un sistema de calificación y de su capacidad de 
desarrollo. 
 
Puchol (1995), precisa que es un método continuo, sistemático, 
orgánico y en cascada, de opiniones acerca de los trabajadores 
de una empresa, sobre su desempeño usual, en ese sentido, se 
busca sustituir opiniones ocasionales y formuladas de acuerdo a 
diversos criterios. 
 
Byars y Rue (1996), determinan elaborar planes de mejora y 
comunican a los empleados la forma en que están realizando su 
trabajo en su centro de labores. 
 
Gómez (1999), precisa que una tarea determinada depende del 
trabajador la cantidad de esfuerzo que empleara (p. 229). 
 
Cuesta Santos (1999), define a la evaluación del desempeño 
como un procedimiento que valora  el aspecto más ordenado y 
objetivo posible, la productividad de los empleados en la 
institución. Se llevará a cabo sobre la base del trabajo 
desarrollado, las responsabilidades asumidas, los objetivos fijados 
y características personales. 
 
Al respecto, Chiavenato (2000), plantea evaluar  el desempeño de 
los empleados  a través de factores previamente definidos y 
valorados. Siendo factores actitudinales; la responsabilidad, 
disciplina, iniciativa,  cooperativa, habilidad de seguridad, actitud, 
discreción, interés, presentación personal, capacidad de 
realización, creatividad y los factores operativos; calidad, trabajo 
en equipo, conocimiento en el trabajo, cantidad, liderazgo y 





Mesa Espinosa (2000),  fundamenta en la medición de los 
objetivos de la labor que desempeña un individuo, en la 
identificación, para cumplir sus objetivos en la forma como utiliza  
los recursos y de la gestión del rendimiento humano en sus 
centros de labores. 
 
Benavides (2002), precisa que en la medida en que el trabajador 
mejore su desempeño mejorara sus competencias. En ese orden, 
son comportamientos y destrezas visibles que un trabajador 
coopera en un empleo para cumplir con su labor de manera 
satisfactoria y eficaz. Además alega que los estudios  se 
proyectan de tres tipos de competencias; siendo competencias 
genéricas, competencias laborales y competencias básicas (p.72). 
 
Carlos Martínez (2002),  determina que se debe medir el nivel que 
adquiere cada trabajador para evaluar si mantiene su aptitud y si 
cumple los objetivos del cargo que desempeña, asimismo la forma 
en que utiliza los recursos  para lograr dichos objetivos. 
 
Robbins (2004), estableció fijarse en metas como uno de los 
principios fundamentales de la psicología de desempeño, lo cual 
provoca la conducta  humana y va mejorar el desempeño. En ese 
sentido, va ayudar a los trabajadores a encaminar sus sacrificios 
sobre objetivos difíciles, que cuando los objetivos son fáciles. 
 
Mondy y Noe (2005), define la evaluación del desempeño laboral 
como un sistema formal de revisión individual del personal como 
de equipos de trabajo. Siendo así, es fundamental la evaluación 
en equipos del desempeño  cuando se encuentran en una 
institución. Sin embargo en la mayoría de empresas se centran en 






Palaci (2005), expone que las conductas en diferentes momentos 
temporales a la vez, de un mismo o varios individuos van a 
colaborar a la eficiencia organizacional. El desempeño laboral 
viene hacer el valor que  aporta un trabajador a una organización 
en los diferentes episodios conductuales que un individuo  lleva a 
cabo en un período de tiempo (p. 155) 
 
Morales Cartaya (2009), se define como la evaluación continua y 
periódica   llevada a cabo por el jefe inmediato, a todos los 
trabajadores para lograr los objetivos trazados por la empresa, 
teniendo en cuenta  los criterios de los compañeros que laboran 
en el área y la autoevaluación del servidor. 
 
Según Chiavenato (2009), se define el desempeño laboral como 
el comportamiento evaluado en comparación con los objetivos 
organizacionales fijados, es un indicador del avance estratégico 
respecto a  objetivos deseados (p. 359). 
 
Las Normas Cubana 3000, 3001 y 3002 (2007)  “es la medición 
sistemática del nivel de eficacia y eficiencia con el que los 
trabajadores realizan sus funciones laborales durante un período 
de tiempo determinado y de su potencial desarrollo, y establece la 
base para elaborar y ejecutar el plan individual de capacitación y 
desarrollo. La evaluación se entiende las competencias laborales, 
la idoneidad demostrada, los resultados alcanzados en el 
cumplimiento de sus funciones, tareas,  objetivos, su plan de 
capacitación y desarrollo individual”. 
 
Robbins, Stephen y Coulter (2013) especifica que la medición de 
desempeño laboral  a nivel organizacional brinda una evaluación 
acerca de la realización de los objetivos estratégicos a nivel 




triunfado una organización en el logro de sus objetivos laborales y 
en el logro de sus actividades. 
 
Según Chuquitucto (2014). De su tesis “Clima Organizacional y el 
Desempeño Laboral de los Trabajadores de la Municipalidad 
Distrital de Pueblo Nuevo”. Tenemos: 
 
     Liderazgo 
 
Davis y Newstron (2004), definen que el liderazgo se entenderá 
como “el proceso de dirigir las actividades laborales de los 
miembros de un grupo y de influir en ellas”. En ese orden, se 
define el liderazgo es el proceso que ayuda a otros para trabajar 
con emoción y hacia determinadas metas, es decir, es el acto 
fundamental del éxito a una organización y su gente. 
 
    Eficiencia 
 
Chiavenato (2004), refiere que la eficiencia es la utilización 
correcta de los recursos disponibles, en su libro Introducción a la 
teoría general de la administración. En ese sentido la eficiencia se 
precisa como los recursos empleados y los resultados obtenidos. 
El propósito es alcanzar metas en las empresas u organizaciones, 
aunque esto impliquen posturas complejas y muy competitivas.  
 
La eficiencia se enfoca principalmente en los medios para resolver 
problemas, ahorrar gastos, cumplir tareas y obligaciones,  a través 
del enfoque reactivo capacitar  a los subordinados para que 








  Eficacia 
 
       Se refiere hacer lo que está bien, es decir, obtener el efecto 
deseado o producir el resultado esperado. En ese sentido, la eficacia o 
efectividad se refiere a los resultados, en lograr los objetivos trazados y 
crear valores. 
 En ese sentido,  se busca el para  qué  se hacen las cosas, cuáles son 
los resultados que se persiguen.  
 Finalmente,  diremos que eficacia es hacer bien las cosas maximizando 
los esfuerzos y recursos orientados al cumplimiento de objetivos y 
metas bien definidas. 
 
     Productividad 
 
Para Martinez (2007) refiere  que es un indicador que la 
productividad se refleja en que bien se están usando los recursos de 
una economía en la producción de bienes y servicio. Es decir existe un 
vínculo entre recursos utilizados y frutos obtenidos, teniendo en cuenta 
la eficiencia de los recursos humanos, capital, etc. Son utilizados para 
producir bienes y servicios en el mercado. 
  
     Calidad 
 
Según Vásquez (2007) se refiere calidad es el logro de la 
satisfacción de los clientes debería estar incluidos  por los gerentes, 
administrados y funcionarios de las organizaciones como el resultado 
de las satisfacción de los cliente a través del comercio adecuado de 
todos sus requisitos los mismo con procesos eficiente, que permita así 
a la organización ser competitiva  en la industria y beneficie  con 







Factores que influyen en el desempeño laboral 
 
Para poder ofrecer una buena atención  a sus clientes deben 
considerar las empresas circunstancias que se encuentran 
correlacionados e incurren de modo directo en el desempeño de los 
trabajadores. Los que se consideran para esta investigación:  
 
Satisfacción del trabajo 
 
Se menciona a la actitud general de una persona hacia su puesto de 
trabajo. La labor de un individuo es mucho más que una ocupación. En 
los centros de labores se debe interactuar tanto directivos como los 
trabajadores, así de esta manera se promueve un buen ambiente de 
trabajo y se pueden lograr las metas establecidas. 
 
Es decir, el desempeño tiene relación con la satisfacción laboral, 
en esa línea de ideas, un trabajador que es feliz, será un trabajador 
productivo. Cuando un empleado está alegre o motivado con labores 
de su trabajo que realiza, además cuenta con un entorno laboral 
adecuado, este tipo de trabajador tendrá un empeño mayor en cada 




Es una necesidad que tiene una persona de lograr una nuevo 
lugar en la institución para ser reconocido como parte de un equipo de 
trabajo.  Siendo así, el autoestima es muy valioso en los trabajos, que 









Trabajo en Equipo 
 
La actividad que efectúan  los trabajadores  que pertenecen a un 
equipo de trabajo puede aumentar si se tiene contacto directo con los 
usuarios que se realiza la prestación en donde se evalúe su calidad. 
Al interior de una toda organización existe un equipo de trabajo 
dedicado a satisfacer un cúmulo de necesidades, de ese modo, se va a 
generar una estructura consistente que articule un estable sistema de 
interacciones. Se podrán producir fenómenos, los mismos que se 
desarrollarán como procesos, entre estos la cohesión misma del 
equipo, el surgimiento del liderazgo, la uniformidad de sus miembros, 
los conductos de comunicación, que conllevarán a un efectivo trabajo.  
 
Capacitación del Trabajador 
 
Según Quintero (2008) La capacitación del trabajador, “Es un 
proceso de formación implementado por el área de Recursos Humanos 
con el objeto  de que el personal desempeñe su papel lo más eficiente 
posible” (p.41). 
 
En la Revista Negotium, (2008) “Los programas de capacitación 
producen resultados favorables en el 80% de los casos. El objetivo de 
ésta es proporcionar información y un contenido específico al cargo o 
promover la imitación de modelos” En la practica el autor estima que 
los programas de entrenamiento no sirven porque al personal le falta 














Para Folgado (2014) la innovación consiste en romper esquemas o 
rutinas mediante el fomento del compromiso y la participación. La innovación 
va en paralelo a la creatividad, para ello tiene gran importancia la creación 
de espacios en la empresa que puedan establecer conexiones con los 
trabajadores para que sientan más el proyecto institucional y sepan que 




La satisfacción constituye la sensación por lo que conscientemente se 
hace mediante el esfuerzo, se espera que cada trabajador se sienta 
satisfecho de su propio trabajo, en ese sentido, la satisfacción es un 
indicador del desempeño laboral. Según García (2010, párr. 2), la 
satisfacción de carácter laboral es un tema muy importante actualmente. Se 
define la satisfacción laboral como una actitud en la que una persona asume 
ante sus labores el sentir propio de sus sentimientos, actitudes, estados de 
ánimo y comportamiento en general respecto a su actividad laboral. Su 




Capacidad del trabajador para alcanzar un resultado mediante el 
empleo de los mejores y posibles medios a su alcance. Según Manene 
(2013, párr. 7) la define como un criterio utilizado para conocer la forma en 
que se opera con menos recursos para poder lograr un solo o mismo 
objetivo. Comprende un criterio de evaluación del desempeño laboral para 





Sus indicadores son Grado de compromiso, identificación con el 




Sanín y Salanova (2014, p. 4) refieren que las personas aspiran a tener 
y ser más, no apuestan por lo contrario, desde esa perspectiva, tienen la 
percepción como individuo sobre su propia disposición para exponer su ser a 
nuevas experiencias, las que le han de permitir crecer desde ellas y 
concretar sus expectativas de mejora.  
 
Involucra a toda la cantidad de trabajo posible de medirse conforme al 
tipo de actividad que ha de desarrollarse, como ejemplo puede describirse 
un producto elaborado sin defectos, comprende el tiempo empleado en su 
diseño como producto, otro criterio puede ser el ventas efectuadas, la cifra 
alcanzada de cobranzas efectuadas, los niveles de productividad o 
rentabilidad, etc. (Cuevas, 2010, párr. 3.). 
 





Para Atalaya (1999, párr. 8) se entiende por productividad como una 
medida que permite constatar lo bien que funciona un conjunto de 
procedimientos u operaciones de alguna organización. Constituye un 
indicador del grado de competitividad o nivel de eficiencia alcanzado por una 
organización o inclusive solo parte de ella. 
 









Cuevas, (2010, párr. 2.) define la calidad e el desempeño laboral al 
desarrollo alcanzado en las diferentes actividades con el mínimo de errores, 
consiste en el nivel de la elaboración de un producto o la misma prestación 
de un servicio conforme a estándares requeridos por el cliente. 
 
Sus indicadores son: Actitud mental buscando la constante mejora de lo 
que existe y brindar servicio que satisfagan las necesidades del cliente. 
 
Medición del desempeño laboral 
 
Bohlander y Snell (2008, p. 23)  señalan que en el desempeño está 
presente la evaluación como un  proceso propio de las organizaciones y se 
utiliza para el fomento de un ambiente de trabajo para que los colaboradores 
puedan demostrar sus habilidades y desenvolverse al máximo. Existen 
programas de evaluación del desempeño para conocer las capacidades e 
identificar el mérito respectivo, la evaluación no es ninguna novedad, 
actualmente toda empresa sea grande o pequeña, inclusive en los diferentes 
sectores sea público o privado la utilizan como herramienta para la medición 
del desempeño en sus trabajadores.  
 
Chiavenato (2009, pp. 15 - 21)  sustenta que la evaluación del 
desempeño laboral consiste en medir e identificar sus cualidades para 
administrar todo el desempeño humano. La evaluación se concibe como una 
actividad de preocupación en las organizaciones, ya que la identificación de 
todas las capacidades constituye el potencial humano en el cual apoyarse 
para el análisis de cada puesto demandando. Evaluar el desempeño 
comprende un proceso en el que se revisa la actividad productiva que se 
realiza con el objeto de conocer todo lo contribuido por los individuos para 
que alcancen del sistema administrativo cada uno de sus objetivos. El autor, 
describe la evaluación del desempeño del talento humano como “una 




actividades que desempeña, las metas y los resultados que debe alcanzar, 
las competencias que ofrece y su potencial de desarrollo; es un proceso que 
sirve para juzgar o estimar el valor, la excelencia y las cualidades de una 
persona y, sobre todo, su contribución al negocio de la organización”  
 
De acuerdo a Salgado (2008, p. 35)  las pautas para observar el 
desempeño ocupacional ha sido reconocido en áreas diversas que se 
relacionan con las competencias de tipo básico y genérico a partir de lo 
observado por cada evaluador. Evaluar implica aplicar criterios, en ese 
sentido, los evaluadores observan el desempeño de los individuos en 
actividades diversas o mediante talleres en el marco o contexto de un 
programa determinado. Debe sugerirse que la evaluación se desarrolle en 
dos momentos distintos al menos, para dichos procesos, han de 
considerarse la constatación de evidencias con respecto a competencias 
ocupacionales. 
 
Niveles del desempeño laboral 
 
Desde la perspectiva de Rojas, H. (2012) existen niveles definidos que 
clasifican todo desempeño en la función pública, los mismos que están 
definidos y delimitados: 
 
Alto desempeño laboral 
 
Se funcionarios cuyo esfuerzo muchas veces va más allá en el 
trabajo, salen de lo rutinario, generalmente presentan más aportes que 
superan las expectativas, estas personas encuentran una motivación a 
veces  en el trabajo mismo. Si no es por una motivación de por medio, 
sencillamente trabajan así ya que les gusta lo que hacen, suelen valorar 
su ritmo de trabajo. Es usual en este tipo de trabajadores, ver como son 






Mediano desempeño laboral 
 
En este nivel se encuentran todos los servidores públicos cumplen 
con lo señalado de manera puntual, de hecho son honrados y se 
contentan con su salario, ellos realizan actividades y tareas para la que 
fueron contratados y nada más; es decir. Los funcionarios con un 
mediano desempeño laboral se abocan a cumplir en lo laboral, se limitan 
a trabajar solo necesario, van al trabajo con la mira de aportar pero ni 
más ni menos, como causas es común encontrar una falta de motivación 
para impulsarlo por hacer más de lo correspondiente 
 
Bajo desempeño laboral 
 
Nivel caracterizado por aquellas personas que desvaloran la 
oportunidad laboral con que cuentan, laboran sin agradecer el salario 
recibido, no procuran mucho en sus esfuerzos. Se diferencian de los 
niveles anteriores, porque en este caso ni siquiera consideran el deber al 
mínimo resultado de lo que les compete. Son contundentes en evidenciar 
flojera, desánimo, pesimismo; de hecho, se limitan a una presentación 
por compromiso en oficina. Muy probablemente sus resultados en 
conjunto durante una jornada completa pudo haberse hecho en solo 
algunas horas. 
 
Diseñar talleres de capacitación desempeño laboral - Chiavenato 
 
Para Chiavenato (2009, p. 4) aborda el desempeño laboral desde una 
adecuada gestión del talento humano, entendida como una premisa en la 
que se parte de la conformación de personas y organizaciones, gracias a ello 
es posible gestionar el talento humano entendida como un área específica 
actualmente y que comienza a predominar en cada organización. Su 
dinámica contingencial y situacional, una gestión adecuada es parte también 
de la cultura organizacional constituida en la organización, se refleja en toda 




ambiental, los negocios en un modelo de gestión eficiente se articulan las 
conductas de los trabajadores a la de la organización, se plantea y practica 
un orden, pero se trata de ver a estos como socios, no como trabajadores 
obedientes, en ese sentido, se descentraliza el liderazgo al dotarles de cierto 
grado de autonomía, de ese modo se obtendrá en una organización capital 
intelectual aplicando la estrategia EVP (Employee Value Proposition) 
conocida por su traducción como una propuesta de valor al empleado. 
 
Gracias al aporte del autor, se ha roto con el esquema tradicional y 
fracasado de la administración que adolece de trabajadores aislados, 
horarios rígidos, preocupación por reglas y normas, subordinación total al 
jefe, dependencia de la jefatura, estricta alineación con la organización, por 
el contrario se trata de vivenciar con colaboradores en equipos, asumir 
metas negociadas y compartidas, preocuparse por los resultados, atender y 
satisfacer al cliente, vincular la misión y visión, generar interdependencia 
entre los equipos y colegas, promoción de la participación y compromiso, 
prioridad por la responsabilidad y la ética, proveer actividades, preocupación 
por el conocimiento, el talento y la inteligencia.  
 
Componentes del Modelo de gestión según Chiavenato 
 
Una acorde gestión del talento humano debe contener a juicio de 
Chiavenato (2009, p. 8) los siguientes elementos: Aplicación de personas, 
Admisión de personas,  Desarrollo de personas, Compensación de las 
personas, mantenimiento de personas y evaluación de personas. 
 
De los cuales para el presente trabajo considere tomar un solo 









Desarrollo de personas 
 
Es la forma de desarrollar a los colaboradores mediante la 
capacitación. Comprende los procesos que se emplean para capacitar en 
conocimientos o incrementar el nivel personal y profesional, se incluye el 
entrenamiento a las personas gracias a programas de desarrollo de las 
carreras, de programas de integración y comunicación, son necesarios los 
especialistas o instructores como los comunicadores. 
 
Importancia de la capacitación de los trabajadores de una 
institución pública: 
Desde la década de los años 50 (siglo XX) los empresarios japoneses 
propusieron la calidad como modelo de gestión, es así que el papel de los 
trabajadores en las organizaciones productivas, cambió radicalmente. 
 
 





Figura: Reacción en cadena que provoca la calidad 
Fuente: Deming, E. (1989) 
 
Se observa en este esquema la reacción en cadena que provoca la 
calidad, según Deming (1989) que va contribuir a la competitividad de una 
empresa, donde la calidad inicialmente a la productividad, y así se 
cometen menos errores, como se observa en la figura 1, aparece la 
necesidad de capacitar a los trabajadores para que realicen sus 
actividades bien desde la primera vez, concepto de calidad establecido 
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utilización de los 















Gore (2001),  define  la capacitación como un proceso planificado de 
adquisición de nuevos conocimientos susceptibles de ser transferidos a 
las rutinas de trabajo, para ser modificadas en parte o sustancialmente y 
no sólo sirve para resolver problemas sino para cuestionar los criterios a 
partir de los cuales son resueltos.   
  
1.4  Formulación del problema 
 
¿Cuál es el nivel de desempeño laboral del personal administrativo 
nombrado de la Municipalidad Provincial del Santa. Chimbote 2017? 
 
 
1.5  Justificación del estudio 
 
La presente investigación fue conveniente porque midió el potencial 
del desempeño laboral del personal y servirá con su propuesta en la 
contribución de una buena atención a la población de la provincia del 
Santa, cuando estos recurren a la Municipalidad Provincial del Santa. 
 
El estudio tuvo relevancia social porque se utilizo la observación 
como técnica que midió la capacidad de los trabajadores nombrados, que 
en su mayoría es personal de la tercera edad, quienes trabajan de forma 
mecanizada y tuvo trascendencia para la sociedad porque se  diseñaron 
talleres de capacitación para mejorar el desempeño laboral del personal 
administrativo nombrado, lo cual va conllevar a que adquieran nuevos 
conocimientos  que va contribuir en una mejor atención a los ciudadanos 
de Chimbote. 
 
Es conveniente la investigación porque se utilizo una ficha de 
observación como instrumento y sirvió para ver en que limitaciones o 
debilidades incurre el personal administrativo en cuanto a la atención a los 





La trascendencia para la sociedad, fue que el administrado tenga  
una perspectiva futura tras la aplicación de la propuesta de talleres de 
capacitación para que atiendan a los administrados con eficiencia y 
eficacia. Y tendrá relevancia social, porque el personal administrativo 
nombrado de la MPS  va adquirir nuevos conocimientos y podrá aplicarlos 
en su trabajo diario. El empleado público desempeña un rol  importante 
frente a los administrados quienes exigen que sus procedimientos 
administrativos sean atendidos con celeridad. 
 
Dentro de las implicancias prácticas se podrá ayudar a resolver un 
problema que viene aquejando hace mucho tiempo en la Municipalidad 
Provincial del Santa, que es trabajar de forma mecanizada. Van adquirir 
nuevos conocimientos con las capacitaciones y van aplicarlos con los 
administrados que son la ciudadanía, ofreciendo de esta manera una 
mejor atención a los usuarios. 
 
Con la investigación, se alcanzó conocimientos más amplios sobre 
porque el personal administrativo nombrado de una municipalidad es la 
piedra angular de toda institución pública, es así, que con los resultados 
se aportaron  principios más amplios sobre el desempeño laboral de la 
Municipalidad Provincial del Santa. 
 
 La presente investigación tuvo utilidad metodológica porque fue  




Por ser un estudio descriptivo esta investigación no llevó hipótesis 
dado su carácter por entero opcional. (Hernández, Fernández y Baptista, 
2014, p. 108). 
 







Determinar el nivel de desempeño laboral del personal administrativo 




Identificar el nivel de desempeño laboral, según la dimensión 
innovación, del personal administrativo nombrado de la Municipalidad 
Provincial del Santa. Chimbote 2017. 
 
Conocer el nivel de desempeño laboral, según la dimensión 
satisfacción, del personal administrativo nombrado de la Municipalidad 
Provincial del Santa. Chimbote 2017. 
 
Estimar el nivel de desempeño laboral, según la dimensión eficiencia, 
del personal administrativo nombrado de la Municipalidad Provincial del 
Santa. Chimbote 2017. 
 
Identificar el nivel de desempeño laboral, según la dimensión 
crecimiento laboral, del personal administrativo nombrado de la 
Municipalidad Provincial del Santa. Chimbote 2017. 
 
Describir el nivel de desempeño laboral, según la dimensión 
productividad, del personal administrativo nombrado de la Municipalidad 
Provincial del Santa. Chimbote 2017. 
 
Identificar el nivel de desempeño laboral, según la dimensión calidad, 
del personal administrativo nombrado de la Municipalidad Provincial del 





Diseñar talleres de capacitación para mejorar el desempeño laboral 
del personal administrativo nombrado de la Municipalidad Provincial del 




































































2.1 Diseño de investigación 
 
“El diseño de investigación se puede definir como una estructura u 
organización esquematizada que adopta el investigador para relacionar y 
controlar las variables de estudio” (Guía de aprendizaje UCV, 2015, p. 37). 
 
La presente investigación se utilizó el diseño descriptivo simple, 
porque se recoge información relacionada con el objeto de estudio, no 
presentándose la administración o control de un tratamiento, es decir está 









M: Trabajadores del personal administrativo de la Municipalidad Provincial 
      del Santa. 





















































Es el comportamiento evaluado en 
comparación con los objetivos 
organizacionales fijados, es un 
indicador del avance estratégico 
respecto a los objetivos deseados  
(Chiavenato, 2009, p. 359). 
 
 
La variable desempeño laboral se midió 
por observación a la población de 
trabajadores Administrativos de la 
Municipalidad Provincial de Santa, a 
través de una ficha de observación que 





















Lograr ventaja competitiva 
 
 






Grado de compromiso e identificación 
con el trabajo. 
 
Satisfacción Laboral.  
 
Identificación con la organización. 
 
 


























Actitud Mental buscando la constante 
mejora de lo que existe. 
 
Brindar servicio que satisfagan las 








Población y muestra 
 
           Población 
 
Para Levin y Rubin (2004). “Una población se es un conjunto finito o 
infinito de personas u objetos que representan todos los elementos que en 
estudio, acerca de los cuales intentamos sacar conclusiones”. 
 
“Las poblaciones suelen ser muy grandes y es imposible observar a 
cada componente, es por eso que se trabaja con muestras o subconjuntos 
de esa población". (p. 30). 
 
En la presente investigación se toma a la población de los servidores  
nombrados de la Municipalidad Provincial del Santa-Chimbote 2017, la 
misma que estuvo constituida por 211 empleados de los cuales 32 son 
profesionales, 152 técnicos y 27 auxiliares.  
 
                 Muestra 
 
Para Murray (2010). "Se llama muestra a una colección de 
elementos de la población a estudiar qué sirve para representarla, de modo 
que las conclusiones obtenidas de su estudio representan en una alta 
posibilidad a las que se obtendrían de hacer un estudio sobre la totalidad 
de la población”. (p. 65)  
 
            Tamaño de la muestra 
 
Para la presente investigación se tomó como muestra 66 empleados 







Para calcular el tamaño de la muestra hacemos uso de la siguiente 
fórmula:                
                                
                n  =  _____N Z²pq________ 
                           e2  (N-1) + Z2 pq 
 
                           
                n =   __211*1.96²*0.5*0.5_________  
                          0.102 *210 +  1.962 *0.5*.05            
                       
     n=  202.6444 
                                 3.0604 
                        
  n =  66 
Dónde: 
N      : Tamaño de la Población    (211 colaboradores) 
Z       : Nivel de confianza  ( Z = 1.96 ) 
e       : error de muestreo  ( e = 0.10) 
p       : Probabilidad de éxito (p=0.5) 
q       : Probabilidad de fracaso (q=1-p) = 0.5 
















2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad 
 
      Técnica 
 
Se aplico como técnica la observación dirigida a los empleados 
nombrados de la Municipalidad Provincial del Santa. 
 
      Instrumento 
 
Como instrumento se elaboró y aplicó una Ficha de observación con 11 
criterios de registro (Ver anexo 01) Las alternativas fueron de cinco opciones, 
a excepción del ítem 8 que contó con 4 interrogantes. La marcación fue de 





Casi nunca 2 
Algunas veces 3 




La posibilidad de puntaje mínimo fue de 11 y la posibilidad de puntaje 
máximo de 54, de tal forma que se establecieron dos rangos proporcionales 
de ocurrencia de la variable en estudio tal como se detalla a continuación: 
 
11 ________ 25 ________40________ 54 
 
 
El rango de puntuaciones de 11 a 25 se consideró como BAJO 




DESEMPEÑO LABORAL y en cuanto a las puntuaciones entre 41 a 54 fueron 
consideradas como ALTO DESEMPEÑO LABORAL, tal como se precisó: 
 
                       
                     Nivel 
Variable       Nivel 
 
Bajo 
11 - 25 
 
Mediano 
26 - 40 
 
Alto 
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 Los niveles mencionados también fueron considerados para las 




Para comprobar la validez de la presente investigación se aplicó una 
ficha de observación que consta de 11 criterios de registro los cuales fueron 
adaptados por la autora de la presente investigación y se sometió a juicio de 
expertos. Es decir, con especialistas en la materia metodológica como el Dr. 
en Derecho  Ciencias Políticas y Magister en Derecho Constitucional y 
Administrativo Eder Josue Velásquez Uriol; además colaboro el Mg. en  
Educación con Mención en Docencia  y Gestión Educativa José Santos 
Calderon Castillo, quien es Gerente de Asesoría Jurídica de la Municipalidad 
Provincial del Santa y el  Mg. en Gestión Pública Nestor Giovani Montero 





La confiabilidad de este trabajo de investigación fue que se utilizó la 
técnica de observación y además se puso en práctica una ficha de 
observación como instrumento de una muestra de 66 empleados estables de 




tomado de la tesis titulada “Clima organizacional y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la municipalidad distrital de pueblo nuevo” por la Lic. 
Lisseth Katherine chuquitucto Cotrina (ficha técnica – Anexo N° 02) y fue 
adaptado por la autora de la presente investigación, asimismo se calculó la 
prueba Alfa de cronbach usando el SPSS versión 22.  
 
2.5 Métodos de análisis de datos 
 
Para la estadística descriptiva se realizó el procesamiento estadístico 
utilizando el software SPSS que es (Stastiscal Package For de Social Sciencie 
- Paquete Estadístico para Las  Ciencias  Sociales versión 22, de ese modo 
se obtuvo tablas unidimensionales y figuras para la presentación, del análisis 
se precisó la  interpretación correspondiente de los resultados finales de la 
investigación.  
 
2.6 Aspectos éticos 
 
En la presente investigación se utilizó  los principios de la ética 
personalista,  por José Juan García y otro. 
 
       Principio de defensa de la vida física 
 
Para García (2013), concibe que la persona no podra existir  
si no tiene un cuerpo. No obstante, la libertad puede darse sin la 
vida física. En ese orden no se puede ser libre si no tuviéramos 
la vida (p. 68). 
 
       Principio de Totalidad 
 
García, prescribe que es suyo el organismo corpóreo de la 
persona, es decir la totalidad, siendo el organismo la totalidad. 
Nace de aquí el principio terapéutico. Por este principio es lícito 




sanar la totalidad. Sin embargo, se requiere el consentimiento 
por la persona por escrito. 
 
      Principio de Libertad y Responsabilidad 
 
Según García, la persona es libre para conseguir el bien a 
sí mismo y el bien a los demás, siempre y cuando se actúe con 
responsabilidad. En ese orden, se puede decir tienes libertad 
siempre y cuando respetes a tus semejantes, siendo el  derecho 
a la vida el principio primordial. 
 
        Principio de la Sociabilidad y Subsidiaridad 
 
Para García, toda persona está incluida dentro de una sociedad, 
siendo el centro de la sociedad, en ese sentido, debe ser favorecida 
de todo tipo de organización social. Es decir, la sociedad se ayuda de 
la persona. 
 
      Anonimato 
 
La recopilación de datos no especificó individualidades, fue por 
entero anónima para garantizar la colaboración. 
 
       Confidencialidad 
 
La información obtenida no fue compartida con personas o 
instituciones ajenas a la investigación, por tanto, se garantizó la 
confidencialidad estricta en todo su desarrollo a fin de emplearse en 








        Beneficencia 
 
El beneficio del estudio se orientó desde su inicio a la 
Municipalidad Provincial del Santa por ser la entidad colaboradora. 
 
 
       Originalidad de la información 
 
La redacción ocupó un total respeto por los autores citados 
asignándoles su autoría en los aportes teóricos. Se garantizó la 
originalidad mediante el sistema electrónico TURNITIN a fin de 

















































Niveles del desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial del 
Santa. 






Bajo desempeño laboral 54 81,8 81,8 81,8 
Mediano desempeño laboral 11 16,7 16,7 98,5 
Alto desempeño laboral 1   1,5 1,5 100,0 
Total 66       100,0         100,0  
 
Fuente: Base de datos con trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa. 
 
Figura 1 
Niveles del desempeño laboral 
 
 





Interpretación: En general, el 82% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial del 
Santa demostró un bajo desempeño laboral, el 17% evidenció un mediano desempeño 
laboral y en el restante 2% se observó un alto desempeño laboral.  
 
Tabla 2 
Niveles del desempeño laboral en la dimensión Innovación de los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial del Santa 
 





 Bajo desempeño laboral 45 68,2 68,2 68,2 
Mediano desempeño laboral 18 27,3 27,3 95,5 
Alto desempeño laboral  3 4,5   4,5         100,0 
Total 66      100,0          100,0  
 
Fuente: Base de datos con trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa 
 
Figura 2 
Niveles del desempeño laboral en la dimensión Innovación de los trabajadores de la 






Fuente: Tabla 2 
Interpretación: el 68% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa 
evidenció un bajo desempeño laboral en la dimensión Innovación, para el 27% se 
constató un mediano desempeño laboral y para el restante 5% apenas un alto 
desempeño laboral en dicha dimensión. 
 
Tabla 3 
Niveles del desempeño laboral en la dimensión Satisfacción de los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial del Santa 
 





 Bajo desempeño laboral 41 62,1 62,1 62,1 
Mediano desempeño laboral 25 37,9 37,9         100,0 
Total 66       100,0         100,0  
 
Fuente: Base de datos con trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa 
 
Figura 3 
Niveles del desempeño laboral en la dimensión Satisfacción de los trabajadores de la 







Fuente: Tabla 3 
Interpretación: el 62% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa 
evidenció un bajo desempeño laboral en la dimensión Satisfacción y para el restante 38% 
se advirtió  un mediano desempeño laboral. 
 
Tabla 4 
Niveles del desempeño laboral en la dimensión Eficiencia de los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial del Santa 
 





 Bajo desempeño laboral 47 71,2 71,2 71,2 
Mediano desempeño laboral 17 25,8 25,8 97,0 
Alto desempeño laboral  2 3,0  3,0         100,0 
Total 66      100,0         100,0  
 








Niveles del desempeño laboral en la dimensión Eficiencia de los trabajadores de la 






Interpretación: para el 71% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa 
evidenció un bajo desempeño laboral en la dimensión Eficiencia, en el 26% existe un 
mediano desempeño laboral y para el restante 3% se constató apenas un alto 














Niveles del desempeño laboral en la dimensión Crecimiento laboral de los trabajadores de 
la Municipalidad Provincial del Santa 
 





 Bajo desempeño laboral 30 45,5 45,5 45,5 
Mediano desempeño laboral 30 45,5 45,5 90,9 
Alto desempeño laboral  6   9,1   9,1         100,0 
Total 66       100,0         100,0  
 
Fuente: Base de datos con trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa 
 
Figura 5 
Niveles del desempeño laboral en la dimensión Crecimiento laboral de los trabajadores de 




Fuente: Tabla 5 
Interpretación: en el 45% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa se 




evidenció un mediano desempeño laboral y en el restante 9% un alto desempeño laboral 
en dicha dimensión. 
 
Tabla 6 
Niveles del desempeño laboral en la dimensión Productividad de los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial del Santa 
 





 Bajo desempeño laboral 39 59,1 59,1 59,1 
Mediano desempeño laboral 25 37,9 37,9 97,0 
Alto desempeño laboral 2 3,0 3,0 100,0 
Total 66 100,0 100,0  
Fuente: Base de datos con trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa 
 
Figura 6 
Niveles del desempeño laboral en la dimensión Productividad de los trabajadores de la 








Interpretación: en el 59% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa se 
constató un bajo desempeño laboral en la dimensión Productividad, en el 38% fue 
evidente un mediano desempeño laboral y en el restante 3% se observó un alto 
desempeño laboral en dicha dimensión. 
 
Tabla 7 
Niveles del desempeño laboral en la dimensión Calidad de los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial del Santa 
 





 Bajo desempeño laboral 24 36,4 36,4 36,4 
Mediano desempeño laboral 29 43,9 43,9 80,3 
Alto desempeño laboral 13 19,7 19,7 100,0 
Total 66 100,0 100,0  




Niveles del desempeño laboral en la dimensión Calidad de los trabajadores de la 







Fuente: Tabla 7 
Interpretación: para el 36% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa 
existe un bajo desempeño laboral en la dimensión Calidad, para el 44% existe un 





















































Desde el inicio de la presente investigación se estableció como un solo 
objetivo general el de determinar el nivel de desempeño laboral del personal 
administrativo nombrado de la Municipalidad Provincial del Santa. Chimbote 2017, 
el mismo que se cumplió, pues en la tabla 1, en general, para el 82% de los 
trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa existe un bajo desempeño 
laboral, para el 17% existe un mediano desempeño laboral y para el restante 2% 
apenas un alto desempeño laboral, tales resultados en comparación con otros es 
posible advertir diferencias, tal es el caso con el estudio de Silva (2015), en cuya 
tesis “Influencia del Clima Organizacional en el Desempeño Laboral de los 
Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Morales; Durante el Primer Semestre 
del Año 2015”, se sostuvo  “[…] que el desempeño laboral de los trabajadores de 
la municipalidad distrital de morales se ha determinado en un nivel medio, puesto 
que las metas se vienen cumpliendo regularmente, igual que el cumplimiento de 
los procedimientos ya que no son ejecutados adecuadamente, por otro lado la 
predisposición del personal se ve afectada de cierta manera, por lo que también 
afecta al trabajo en equipo del personal, así mismo su satisfacción es baja, 
consecuentemente la realidad planteada permite reafirmar el desempeño laboral 
el mismo que se posiciona en un nivel regular” (p.6). 
 
Como puede verse en ambos trabajos no  hay parecido en sus resultados, 
ello exige observar que no se sigue una tendencia adecuada necesaria en 
instituciones públicas, es decir no se toma en cuenta el aporte de Palaci (2005), 
quien plantea que: “el desempeño laboral es el valor que se espera aportar a la 
organización de los diferentes episodios conductuales que un individuo lleva 
acabo en un período de tiempo”. Es decir, va contribuir a la eficiencia 
organizacional las conductas tanto de un individuo como de varios en distintos 
momentos temporales. 
 
También se consideró como primer objetivo específico el de identificar el 
nivel de desempeño laboral, según la dimensión innovación, del personal 




de manera coherente se cumplió con ello, tal como se detalla en la tabla 2, para el 
68% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa existe un bajo 
desempeño laboral en la dimensión Innovación, para el 27% existe un mediano 
desempeño laboral y para el restante 5% apenas un alto desempeño laboral en 
dicha dimensión, de acuerdo a dichos datos, no está presente la consideración 
respecto a lo sostenido por Folgado (2014) ya que la innovación consiste en 
romper esquemas o rutinas mediante el fomento del compromiso y la 
participación. La innovación va en paralelo a la creatividad, para ello tiene gran 
importancia la creación de espacios en la empresa que puedan establecer 
conexiones con los trabajadores para que sientan más el proyecto institucional y 
sepan que innovar, es crítico que no se considere estos aportes. 
 
Se consideró como objetivo específico el de conocer el nivel de desempeño 
laboral, según la dimensión satisfacción, del personal administrativo nombrado de 
la Municipalidad Provincial del Santa. Chimbote 2017, por ello como puede verse 
en la tabla 3, para el 62% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial del 
Santa existe un bajo desempeño laboral en la dimensión Satisfacción y para el 
restante 38% existe un mediano desempeño laboral, aquí se puede observar 
escasa atención a García (2010, párr. 2), quien define la satisfacción laboral como 
una actitud en la que una persona asume ante sus labores el sentir propia de sus 
sentimientos, actitudes, estados de ánimo y comportamiento en general respecto 
a su actividad laboral, existe similitud al respecto con la investigación de Araujo 
(2015). quien en su tesis “Satisfacción Laboral y su Relación con el Desempeño 
Laboral del Personal Administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaraz – 
2014” sostiene “que […] la relación entre la satisfacción y el desempeño laboral 
del personal administrativo de la municipalidad, se observa que el personal no se 
encuentra satisfecho, no necesariamente traen como consecuencia un 
desempeño Laboral bajo, y el personal que se encuentra satisfecho no traen como 
consecuencia un desempeño laboral excelente. Se determina que no existe 
relación entre las variables de estudio”. 
 
Otro objetivo específico fue el de estimar el nivel de desempeño laboral, 




Municipalidad Provincial del Santa. Chimbote 2017, en este caso, en la tabla 4, 
para el 71% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa existe un 
bajo desempeño laboral en la dimensión Eficiencia, para el 26% existe un 
mediano desempeño laboral y para el restante 3% un alto desempeño laboral en 
dicha dimensión, en este caso, es contundente la lejanía al pensamiento de 
Manene (2013, párr. 7) quien considera dicha dimensión como un criterio utilizado 
para conocer la forma en que se opera con menos recursos para poder lograr un 
solo o mismo objetivo. Comprende un criterio de evaluación del desempeño 
laboral para constatar lo útil que puede ser para una organización. 
 
Otra inquietud se manifestó luego en el objetivo específico que pretendió 
identificar el nivel de desempeño laboral, según la dimensión crecimiento laboral, 
del personal administrativo nombrado de la Municipalidad Provincial del Santa. 
Chimbote 2017.En la tabla 5, para el 45% de los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial del Santa existe un bajo desempeño laboral en la dimensión 
Crecimiento laboral, para otro 45% existe un mediano desempeño laboral y para 
el restante 9% un alto desempeño laboral en dicha dimensión, aquí es categórica 
la falta de identificación con Sanín y Salanova (2014, p. 4) quienes refieren que 
las personas aspiran a tener y ser más, no apuestan por lo contrario, desde esa 
perspectiva, tienen la percepción como individuo sobre su propia disposición para 
exponer su ser a nuevas experiencias, las que le han de permitir crecer desde 
ellas y concretar sus expectativas de mejora. 
 
Para el estudio de la Productividad se consignó como objetivo específico el 
de: Describir el nivel de desempeño laboral, según la dimensión productividad, del 
personal administrativo nombrado de la Municipalidad Provincial del Santa. 
Chimbote 2017, aquí se puso revelar que en la tabla 6, para el 59% de los 
trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa existe un bajo desempeño 
laboral en la dimensión Productividad, para el 38% existe un mediano desempeño 
laboral y para el restante 3% un alto desempeño laboral en dicha dimensión en 
dicha dimensión, tales resultados son críticos, en este caso no existe identificación 
alguna con Atalaya (1999, párr. 8) quien entiende por productividad a la medida 




operaciones de alguna organización. Constituye un indicador del grado de 
competitividad o nivel de eficiencia alcanzado por una organización o inclusive 
solo parte de ella, al respecto cabe comentarse la necesidad de mejora, es 
aleccionador en este caso el estudio de Marin (2014). En cuya tesis “Influencia de 
la aplicación de un programa sobre liderazgo transformacional en el desempeño 
laboral de los gerentes en la Municipalidad Distrital de Santa 2014”. “[…] tuvo 
como objetivo determinar la influencia de un programa sobre liderazgo 
transformacional en el desempeño laboral de los gerentes en la Municipalidad 
Distrital de Santa 2014. Los resultados obtenidos permitieron evaluar las 
capacidades de liderazgo, desempeño y productividad de los gerentes y jefes de 
área de la  Municipalidad Distrital de Santa 2014. Finalmente la prueba Chi - 
Cuadrado verifica que se acepta la hipótesis de Investigación planteada: La 
aplicación de un programa sobre liderazgo transformacional influye 
significativamente en el desempeño laboral de los gerentes en la Municipalidad 
Distrital de Santa 2014. 
 
Un objetivo específico final fue el de: Identificar el nivel de desempeño 
laboral, según la dimensión calidad, del personal administrativo nombrado de la 
Municipalidad Provincial del Santa. Chimbote 2017, en este caso los datos se 
describen al detalle en la tabla 7, para el 36% de los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial del Santa existe un bajo desempeño laboral en la 
dimensión Calidad, para el 44% existe un mediano desempeño laboral y para el 
restante 20% un alto desempeño laboral en dicha dimensión, los datos resultan 
muy divididos, ante la evidente dispersión, falta una mayor comprensión con los 
aportes de Cuevas, (2010, párr. 2.) quien define la calidad e el desempeño laboral 
al desarrollo alcanzado en las diferentes actividades con el mínimo de errores, 
consiste en el nivel de la elaboración de un producto o la prestación misma de un 



























5 .1. Conclusión general 
 
El abrumador 82% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial 
del Santa evidenció un bajo desempeño laboral, el 17% reveló un mediano 
desempeño laboral y para el restante 2% apenas un alto desempeño laboral. 
(Tabla 1). 
 
5.2. Conclusiones específicas 
 
El mayoritario 68% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial 
del Santa evidenció un bajo desempeño laboral en la dimensión Innovación, 
para el 27% se constató un mediano desempeño laboral y para el restante 
5% apenas un alto desempeño laboral en dicha dimensión, por tanto se trata 
de datos críticos 
 
El contundente 62% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial 
del Santa evidenció un bajo desempeño laboral en la dimensión Satisfacción 
y para el restante 38% se advirtió  un mediano desempeño laboral por tanto 
se trata de datos críticos. 
 
Para el consistente 71% de los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial del Santa evidenció un bajo desempeño laboral en la dimensión 
Eficiencia, en el 26% existe un mediano desempeño laboral y para el 
restante 3% se constató apenas un alto desempeño laboral en dicha 
dimensión, por tanto se trata de datos críticos 
 
Solo hasta el 45% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial 
del Santa se constató un bajo desempeño laboral en la dimensión 
Crecimiento laboral, en otro 45% se evidenció un mediano desempeño 





En el 59% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa 
se constató un bajo desempeño laboral en la dimensión Productividad, en el 
38% fue evidente un mediano desempeño laboral y en el restante 3% se 
observó un alto desempeño laboral en dicha dimensión, por tanto se trata de 
datos críticos 
 
El Modelo de Gestión para la “Mejora del desempeño laboral” se 
constituye como una capacitación presencial de identificación en la relación 

























































A la Alcaldesa y funcionarios de la Municipalidad Provincial del Santa, 
gestionar la aplicación del taller “Mejora del desempeño laboral” destinado a 
todos los colaboradores, con la finalidad de elevar el desempeño laboral. 
 
A los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa, participar con 
total compromiso en el taller “Mejora del desempeño laboral, así como proponer 
sugerencias para la mejor gestión del desempeño en dicha comuna. 
 
Al Sindicato Unificado de Trabajadores Municipales de la Provincia del 
Santa (SUTRAMUN), exigir la capacitación de sus agremiados de manera 
individual y colectiva en aras de elevar los niveles de calidad en la atención a 
los usuarios. 
 
A los futuros estudiantes a nivel de Maestría en Gestión Pública, abordar la 
variable Desempeño laboral desde la perspectiva de los diseños experimentales 
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      ANEXO 01 
 
FICHA DE OBSERVACIÓN DEL DESEMPEÑO LABORAL 
La presente ficha tiene por objetivo describir al detalle el desempeño laboral que 
realiza el personal administrativo nombrado de la MPS. La observadora será 
objetiva en reproducir datos de la realidad con la mayor claridad y sinceridad 
posible.  
Marcando con una (x) según corresponda. 
 
I. DATOS GENERALES: 
 
 Grado de instrucción:  
 Primaria  (     ) 
Secundaria  (     ) 
Técnico  (     ) 
Licenciatura   (     ) 
Maestría  (     ) 
Doctorado  (      ) 
 
 Género: 
Masculino  (     ) 
 Femenino  (     ) 
 
Rango de Edad 
 18 – 25  (     ) 
26  - 35  (     ) 
36  - 45  (     ) 
46  - 55  (     ) 









1. Respecto al cumplimiento los servicios o tareas encomendadas a pesar de la 
ausencia del jefe inmediato superior 
 No/nunca  (     ) 
 Casi nunca  (     ) 
 Algunas veces (     ) 
 Casi siempre (     ) 
 Si/siempre (     ) 
2. Respecto a la ayuda por otros para superar las metas establecidas 
 No/nunca  (     ) 
 Casi nunca  (     ) 
 Algunas veces (     ) 
 Casi siempre (     ) 
 Si/siempre (     ) 
3. Respecto a la motivación del jefe para que desarrolle sus propias ideas 
 No/nunca  (     ) 
 Casi nunca  (     ) 
 Algunas veces (     ) 
 Casi siempre (     ) 
 Si/siempre (     ) 
4. Respecto a la valoración del jefe por las nuevas formas de hacer las cosas 
 No/nunca  (     ) 
 Casi nunca  (     ) 
 Algunas veces (     ) 
 Casi siempre (     ) 
 Si/siempre (     ) 
5. Respecto a la puntualidad para entregar trabajos que le asignan 
 No/nunca  (     ) 
 Casi nunca  (     ) 
 Algunas veces (     ) 
 Casi siempre (     ) 




6. Respecto a las cosas interesantes que aprender en el trabajo 
 No/nunca  (     ) 
 Casi nunca  (     ) 
 Algunas veces (     ) 
 Casi siempre (     ) 
 Si/siempre (     ) 
7. Respecto a sentirse integrado a los éxitos y fracasos de su área de trabajo 
 No/nunca  (     ) 
 Casi nunca  (     ) 
 Algunas veces (     ) 
 Casi siempre (     ) 
 Si/siempre (     ) 
8. Respecto a la iniciativa ante reto o problema en relación a su gestión laboral 
 Le es indiferente   (     ) 
 Tratas de resolverlo  (     ) 
 Pides ayuda para resolverlo (     ) 
 Lo resuelves   (     ) 
9. Respecto a la consideración del jefe para tratarlo de ejemplo de lo que se debe 
hacer 
 No/nunca  (     ) 
 Casi nunca  (     ) 
 Algunas veces (     ) 
 Casi siempre (     ) 
 Si/siempre (     ) 
10. Respecto a la recepción de oportunidades para su desarrollo profesional por 
la MPS 
 No/nunca  (     ) 
 Casi nunca  (     ) 
 Algunas veces (     ) 
 Casi siempre (     ) 






11. Respecto al trato amable y cortés con los administrados 
 No/nunca  (     ) 
 Casi nunca  (     ) 
 Algunas veces (     ) 
 Casi siempre (     ) 
































1. Título  :  Desempeño Laboral del Personal Administrativo Nombrado    
                                   de la Municipalidad Provincial del Santa. Chimbote 2017.  
 
2. Autor   : Lisseth Katherine Chuquitucto Cotrina 
 
3. Procedencia : Guadalupe – Perú 
 
4. Adaptado  :  Sandra Elizabeth Medina Cevasco 
 
5. Administración: Individual 
 
6. Duración  : 30 minutos 
       
7. Aplicación  : Personal Administrativo Nombrado de la  
                                  Municipalidad Provincial del Santa. 
 
8. Significación : Manejo de Información de Contenido  
 
9. Administración y Calificación: 
Se administró utilizando los siguientes materiales: 
 Hoja de Respuesta 
 Lápiz o lapicero 
10. Consigna  : Se desarrollara en la tesis utilizando 11 criterios de 
                                    registro del desempeño laboral, marcando con una x,  
                                    según corresponda. 
11.       Baremación             :  
 Resultados que se sabrán al final del desarrollo de la tesis, 
donde se determinara 3 niveles de desempeño laboral 
aplicado a los trabajadores de la municipalidad y son: Alto, 








INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS DE LA 
PROPUESTA DE GESTIÓN DE TALLERES DE CAPACITACIÓN PARA 
MEJORAR EN EL DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL 
ADMINISTRATIVO NOMBRADO DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DEL 
SANTA. CHIMBOTE 2017. 
1.  NOMBRES Y APELLIDOS Nestor Giovani Montero Calixto 
2. PROFESIÓN                          Abogado 
ESPECIALIDAD  (GRADO 
ACADÉMICO)                   
Maestro en Gestión Pública 
EXPERIENCIA PROFESIONAL   Asesor Legal Municipalidad de Huarmey . 
CARGO                                Asesor Legal 
 
TÍTULO DE LA TESIS 
Desempeño Laboral del personal administrativo nombrado de la Municipalidad 
Provincial del Santa. Chimbote 2017. 
 
3. Es  necesaria la propuesta que se plantea en esta 
investigación como aporte a la teoría del  
conocimiento, detalle por favor. 
Si, es necesario el aporte de talleres 
de capacitación, porque el personal 
va adquirir nuevos conocimientos 
para que atiendan a la ciudadanía 
con eficiencia y aporta a la teoría de 
Chiavenato;  se tomo en esta 
investigación como referencia. 
 
EN BASE A UNA CALIFICACIÓN DE 1 A 20, EVALÚE: 
4. Factibilidad de funcionamiento en la práctica de la 
propuesta presentada: 
 
4.1 Pertinencia:  





4.2 Coherencia:  




4.3 Congruencia:  
Entre la propuesta y las dimensiones e 
indicadores considerados en la 
operacionalización de la variable (0- 5) 
 
5 
4.4 Secuencialidad:  
Entre los objetivos específicos de la 
propuesta y las actividades planificadas por 








5. COMENTARIO GENERALES: 




 Que se realice las coordinaciones necesarias con el Gerente de Recursos Humanos de la 
Municipalidad Provincial del Santa para llevar a cabo los talleres de capacitación en el 




                                              
 






INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS DE LA PROPUESTA DE 
GESTIÓN DE TALLERES DE CAPACITACIÓN PARA MEJORAR EN EL DESEMPEÑO 
LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO NOMBRADO DE LA MUNICIPALIDAD 
PROVINCIAL DEL SANTA. CHIMBOTE 2017. 
1.  NOMBRES Y APELLIDOS Eder Josue Velásquez Uriol 
2. PROFESIÓN                          Abogado 
ESPECIALIDAD  (GRADO 
ACADÉMICO)                   
Dr. Derecho y Ciencias Políticas 
Ms. Derecho Constitucional y Admnistrativo. 
EXPERIENCIA PROFESIONAL    
Asesor Legal Municipalidad Provincial de Pallasca 
 
CARGO                                Asesor Legal 
TÍTULO DE LA TESIS 
Desempeño laboral del personal administrativo nombrado de la Municipalidad 
Provincial del Santa. Chimbote 2017. 
 
 
3. Es  necesaria la propuesta que se plantea en esta 
investigación como aporte a la teoría del  
conocimiento, detalle por favor. 
Si, en mi experiencia de asesorar 
municipalidades, es importante que 
el personal nombrado se capacite 
prestar buena atención al 
administrado. Se empleo 
correctamente la teoría de 
Chiavenato. 
EN BASE A UNA CALIFICACIÓN DE 1 A 20, EVALÚE: 






4.1 Pertinencia:  
       Entre la propuesta y los objetivos planteados (0- 5). 
4 
4.5 Coherencia:  




4.6 Congruencia:  
Entre la propuesta y las dimensiones e 
indicadores considerados en la 
operacionalización de la variable (0- 5) 
5 
4.7 Secuencialidad:  
Entre los objetivos específicos de la 
propuesta y las actividades planificadas por 







5. COMENTARIO GENERALES: 








                                              
 






 INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS DE LA PROPUESTA DE 
GESTIÓN DE TALLERES DE CAPACITACIÓN PARA MEJORAR EN EL DESEMPEÑO 
LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO NOMBRADO DE LA MUNICIPALIDAD 
PROVINCIAL DEL SANTA. CHIMBOTE 2017. 
1.  NOMBRES Y APELLIDOS José Santos Calderón Castillo 
2. PROFESIÓN                          Abogado / Ingeniero Agrónomo  
ESPECIALIDAD  (GRADO 
ACADÉMICO)                   
Magister en Educación con mención en Docencia y 
Gestión Educativa. 
EXPERIENCIA PROFESIONAL   Asesor Legal de la Municipalidad Provincial del Santa  
CARGO                                Gerente de Asesoría Jurídica de la Municipalidad 
Provincial del Santa. 
TÍTULO DE LA TESIS 
Desempeño laboral del personal administrativo nombrado de la Municipalidad 
Provincial del Santa. 
3. Es  necesaria la propuesta que se plantea en esta 
investigación como aporte a la teoría del  
conocimiento, detalle por favor. 
Si, es necesaria la propuesta 
planteada porque conozco de cerca 
la problemática del desempeño 
laboral del personal nombrado de la 
municipalidad que son la piedra 
angular de la institución pública y los 
talleres de capacitación se deberían 
implementar a la brevedad posible. 
Finalmente, el aporte a la teoría del 
conocimiento es importante. 
EN BASE A UNA CALIFICACIÓN DE 1 A 20, EVALÚE: 
4. Factibilidad de funcionamiento en la práctica de la 
propuesta presentada: 
 
4.1 Pertinencia:  
       Entre la propuesta y los objetivos planteados (0- 5). 
5 
4.8 Coherencia:  









Entre la propuesta y las dimensiones e 
indicadores considerados en la 
operacionalización de la variable (0- 5) 
4.10 Secuencialidad:  
Entre los objetivos específicos de la 
propuesta y las actividades planificadas por 







5. COMENTARIO GENERALES: 
 La técnica de observación a los trabajadores fue muy acertada. Y los talleres de 

















PRUEBA DE CONFIABILIDAD MEDIANTE ALFA DE CRONBACH 
 










Obtenido una confiabilidad que asciende hasta 0.88, por tanto, se consideró una 
Confiabilidad alta. 
 
ESTADISTICA DE FIABILIDAD 
ALFA DE CROMBACH 





            ANEXO 02: 























nombrado de la 
Municipalidad 








Determinar el nivel de 
Desempeño Laboral del 
Personal Administrativo 
Nombrado de la 
Municipalidad Provincial 




Identificar el nivel de 
Desempeño Laboral, 
según la dimensión 
innovación, del Personal 
Administrativo Nombrado 
de la Municipalidad 
Provincial del Santa. 
Chimbote 2017. 
Conocer el nivel de 
Desempeño Laboral, 
según la dimensión 
satisfacción, del Personal 
Administrativo Nombrado 
de la Municipalidad 
Provincial del Santa. 
Chimbote 2017. 
Estimar el nivel de 
Desempeño Laboral, 
según la dimensión 
eficiencia, del Personal 
 
Por ser un estudio 
descriptivo esta 
investigación no llevará 
hipótesis por ser de 
carácter opcional. 
 
El desempeño laboral 
según Robbins, 
Stephen, Coulter 
(2013) lo definen: 
Que es un proceso 
para determinar que 
tan exitosa ha sido 
una organización (o 
un individuo o un 
proceso) en el logro 
de sus actividades y 
objetivos laborales. 




brinda una evaluación 
acerca del 
cumplimiento de las 






Para Chiavenato (2009, 
p. 4) aborda el 
desempeño laboral 
desde una adecuada 
gestión del talento 
humano, entendida 
como una premisa en 




a ello es posible 
gestionar el talento 
humano entendida 
como un área 
específica actualmente 
y que comienza a 
predominar en cada 
organización.  
Según la Revista 




en el 80% de los casos. 
El objetivo de esta es 
proporcionar 
información y un 
 
La presente investigación 
según su naturaleza es 
Cuantitativa. 
 





La población de la presente 
investigación está 
constituida por 211                                            
empleados administrativos 
nombrados de la MPS. 
 
Muestra: 
La muestra se determino 
con el 10%  de la población 
del personal administrativo 
nombrado de la 
Municipalidad Provincial del 












de la Municipalidad 
Provincial del Santa. 
Chimbote 2017. 
Identificar el nivel de 
Desempeño Laboral, 
según la dimensión 
crecimiento 
contenido específico al 
cargo o promover la 
imitación de modelos”. 
Asimismo, el autor 
considera que los 
programas formales de 
entrenamiento cubren 
poco as necesidades 
reales del puesto, las 
quejas se dan porque 
formalmente casi todo 
e mundo en la 
organización siente que 































































 Sandra Elizabeth Medina Cevasco 
 
I.-  DATOS GENERALES 
Nombre de la actividad:  
PROPUESTA DE “TALLERES DE CAPACITACIÓN PARA MEJORAR EL DESEMPEÑO 
LABORAL” 
Tipo de actividad 
Taller de capacitación 
Autora: 
Sandra Elizabeth Medina Cevasco 
Lugar: 
Municipalidad  Provincial del Santa. 
Aforo 
40 asistentes como máximo por taller 
Fechas: 








La Propuesta de Capacitación titulada “TALLERES DE CAPACITACION PARA 
MEJORAR DEL DESEMPEÑO LABORAL” está dirigido a los servidores públicos 
que laboran en la Municipalidad Provincial del Santa, que ya desde la 
problemática se percibió una necesidad de capacitación urgente. Las entidades 
públicas adolecen de la calidad en muchos aspectos, por ejemplo, en la atención 
al cliente, en el cumplimiento de objetivos, en el trabajo en equipo, sobre identidad 
organizacional, etc. 
El mundo actual resulta muy exigente en los diferentes servicios, los 
usuarios esperan un mejor desempeño laboral. La meritocracia aún 
demora mucho en implementarse, ni siquiera logra entenderse 
plenamente por todos los funcionarios. Las instituciones estatales 
urgen implementar capacitaciones sostenidas y variadas, de tal forma 
que se adaptan a las necesidades del desempeño laboral.  
Las capacitaciones constituyen oportunidades formidables que elevan 
aprendizajes, cambian actitudes y comportamientos de manera  
estratégica en cualquier organización, el asunto está en adaptar la 
capacitación a lo que puntualmente se requiere. Todo el personal debe 
involucrarse en cada una de las capacitaciones para potenciar o desarrollar sus 
cualidades, sus competencias generales o básicas, Desde la perspectiva de 
estudios anteriores, el personal en calidad de estable o nombrado es el más difícil 
de capacitar dado que tienen poco interés en el futuro organizacional, coinciden 
en que ya cuentan con un trabajo y es suficiente saber o interesarse por más. La 
perspectiva de mejorar en forma continua es latente, los exigen los usuarios, la 
competitividad personal y organizacional, la sociedad en su conjunto. 
III.- OBJETIVO GENERAL 
Desarrollar las competencias elementales del desempeño laboral en los 
trabajadores, pertenecientes a la Municipalidad Provincial del Santa, cuya 




IV.- OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 
- Elevar la calidad del desempeño laboral compromiso de todo trabajador 
perteneciente la Municipalidad Provincial del Santa de manera específica 
en la Innovación. 
 
- Elevar la calidad del desempeño laboral compromiso de todo trabajador 
perteneciente la Municipalidad Provincial del Santa de manera específica 
en la Satisfacción. 
 
- Elevar la calidad del desempeño laboral compromiso de todo trabajador 
perteneciente la Municipalidad Provincial del Santa de manera específica 
en la Eficiencia. 
 
- Elevar la calidad del desempeño laboral compromiso de todo trabajador 
perteneciente la Municipalidad Provincial del Santa de manera específica 
en la Crecimiento Laboral. 
 
- Elevar la calidad del desempeño laboral compromiso de todo trabajador 
perteneciente la Municipalidad Provincial del Santa de manera específica 
en la Productividad. 
 
- Elevar la calidad del desempeño laboral compromiso de todo trabajador 
perteneciente la Municipalidad Provincial del Santa de manera específica 











V.- EJES CENTRALES 
La presente capacitación se basa en temáticas fundamentales que se han advertido desde las 
dimensiones de la variable Desempeño laboral La modernización del Estado y sus  
organizaciones constituye un reto, en ese sentido los ejes a continuación son un alternativa para 
su inicio, en seguida el siguiente esquema de trabajo: 
 
 
Un tema adicional se ha considerado respecto al público externo, en ese sentido se considerará 













VI.- DESARROLLO DE LA PROPUESTA 
TALLER Nº 1 
 
1.-Área                                              : Desempeño laboral 
2.-Contenido temático                  :”Innovación” 
3.-Capacitador                               :  
4.-Tiempo                                       : 02 horas  (Tentativo)            Fecha: …… /…… /……. 
 
DESARROLLO DEL APRENDIZAJE: 
Aprendizajes esperados Actividades Recursos Tiempo 
 
Innova sus actitudes y 
procedimientos en su 
área de trabajo 
 
Recepción y bienvenida de los asistentes 
Saludo institucional 
Actividad de motivación mediante 
dinámica integradora. 
Presentación del tema “Innovación” y 
manifestación de expectativas. 
Exposición del tema Innovación. 
Intervención sobre preguntas y aportes 
Trabajo de grupo:   
- Socialización de casos en entidades 
sobre la ausencia de innovación 
- Análisis FODA respecto al tema 
tratado 
Retroalimentación en foro de debate 
































FICHA DE AUTOEVALUACION 
 
Nombres y apellidos del colaborador: 
…………………………………………………………………………………………………………………………………… 
Comentar brevemente conforme a lo solicitado: 
Criterios 












Expectativas al finalizar la charla 









TALLER Nº 2 
 
1.-Área                                              : Desempeño laboral 
2.-Contenido temático                  :”Satisfacción” 
3.-Capacitador                               :  
4.-Tiempo                                       : 02 horas  (Tentativo)            Fecha: …… /…… /……. 
 
DESARROLLO DEL APRENDIZAJE: 
Aprendizajes esperados Actividades Recursos Tiempo 
 
Eleva su Satisfacción en 
su desempeño laboral en 
la comuna 
 
Recepción y bienvenida de los asistentes 
Saludo institucional 
Actividad de motivación mediante 
dinámica integradora. 
Presentación del tema “Satisfacción” y 
manifestación de expectativas. 
Exposición del tema Satisfacción. 
Intervención sobre preguntas y aportes 
Trabajo de grupo:   
- Socialización de casos en entidades 
sobre la ausencia de Satisfacción 
- Análisis FODA respecto al tema 
tratado 
Retroalimentación en foro de debate 

































FICHA DE AUTOEVALUACION 
 
Nombres y apellidos del colaborador: 
…………………………………………………………………………………………………………………………………… 
Comentar brevemente conforme a lo solicitado: 
Criterios 












Expectativas al finalizar la charla 









TALLER Nº 3 
 
1.-Área                                              : Desempeño laboral 
2.-Contenido temático                  :”Eficiencia” 
3.-Capacitador                               :  
4.-Tiempo                                       : 02 horas  (Tentativo)            Fecha: …… /…… /……. 
 
DESARROLLO DEL APRENDIZAJE: 
Aprendizajes esperados Actividades Recursos Tiempo 
 
Eleva su Eficiencia  en su 
desempeño laboral en la 
comuna 
 
Recepción y bienvenida de los asistentes 
Saludo institucional 
Actividad de motivación mediante 
dinámica integradora. 
Presentación del tema “Eficiencia” y 
manifestación de expectativas. 
Exposición del tema Eficiencia. 
Intervención sobre preguntas y aportes 
Trabajo de grupo:   
- Socialización de casos en entidades 
sobre la ausencia de Eficiencia 
- Análisis FODA respecto al tema 
tratado 
Retroalimentación en foro de debate 

































FICHA DE AUTOEVALUACION 
 
Nombres y apellidos del colaborador: 
…………………………………………………………………………………………………………………………………… 
Comentar brevemente conforme a lo solicitado: 
Criterios 












Expectativas al finalizar la charla 









TALLER Nº 4 
 
1.-Área                                              : Desempeño laboral 
2.-Contenido temático                  :”Crecimiento Laboral” 
3.-Capacitador                               :  
4.-Tiempo                                       : 02 horas  (Tentativo)            Fecha: …… /…… /……. 
 
DESARROLLO DEL APRENDIZAJE: 
Aprendizajes esperados Actividades Recursos Tiempo 
 
Eleva su Crecimiento 
Laboral  en su 
desempeño laboral en la 
comuna 
 
Recepción y bienvenida de los asistentes 
Saludo institucional 
Actividad de motivación mediante 
dinámica integradora. 
Presentación del tema “Crecimiento 
Laboral” y manifestación de 
expectativas. 
Exposición del tema Crecimiento Laboral 
Intervención sobre preguntas y aportes 
Trabajo de grupo:   
- Socialización de casos en entidades 
sobre la ausencia de Crecimiento 
Laboral 
- Análisis FODA respecto al tema 
tratado 
Retroalimentación en foro de debate 
































FICHA DE AUTOEVALUACION 
 
Nombres y apellidos del colaborador: 
…………………………………………………………………………………………………………………………………… 
Comentar brevemente conforme a lo solicitado: 
Criterios 












Expectativas al finalizar la charla 









TALLER Nº 5 
 
1.-Área                                              : Desempeño laboral 
2.-Contenido temático                  :”Productividad” 
3.-Capacitador                               :  
4.-Tiempo                                       : 02 horas  (Tentativo)            Fecha: …… /…… /……. 
 
DESARROLLO DEL APRENDIZAJE: 
Aprendizajes esperados Actividades Recursos Tiempo 
 
Eleva su ”Productividad” 
en su desempeño laboral 
en la comuna 
 
Recepción y bienvenida de los asistentes 
Saludo institucional 
Actividad de motivación mediante 
dinámica integradora. 
Presentación del tema “Productividad” y 
manifestación de expectativas. 
Exposición del tema Productividad 
Intervención sobre preguntas y aportes 
Trabajo de grupo:   
- Socialización de casos en entidades 
sobre la ausencia de Productividad 
Análisis FODA respecto al tema 
tratado 
Retroalimentación en foro de debate 

































FICHA DE AUTOEVALUACION 
 
Nombres y apellidos del colaborador: 
…………………………………………………………………………………………………………………………………… 
Comentar brevemente conforme a lo solicitado: 
Criterios 












Expectativas al finalizar la charla 









TALLER Nº 6 
 
1.-Área                                              : Desempeño laboral 
2.-Contenido temático                  :”Calidad” 
3.-Capacitador                               :  
4.-Tiempo                                       : 02 horas  (Tentativo)            Fecha: …… /…… /……. 
 
DESARROLLO DEL APRENDIZAJE: 
Aprendizajes esperados Actividades Recursos Tiempo 
 
Eleva su Calidad en su 
desempeño laboral en la 
comuna 
 
Recepción y bienvenida de los asistentes 
Saludo institucional 
Actividad de motivación mediante 
dinámica integradora. 
Presentación del tema “Calidad” y 
manifestación de expectativas. 
Exposición del tema Calidad 
Intervención sobre preguntas y aportes 
Trabajo de grupo:   
- Socialización de casos en entidades 
sobre la ausencia de Calidad. 
- Análisis FODA respecto al tema 
tratado 
Retroalimentación en foro de debate 

































FICHA DE AUTOEVALUACION 
 
Nombres y apellidos del colaborador: 
…………………………………………………………………………………………………………………………………… 
Comentar brevemente conforme a lo solicitado: 
Criterios 












Expectativas al finalizar la charla 









TALLER Nº 7 
 
1.-Área                                              : Desempeño laboral 
2.-Contenido temático                  :”Atención al cliente” 
3.-Capacitador                               :  
4.-Tiempo                                       : 02 horas  (Tentativo)            Fecha: …… /…… /……. 
 
DESARROLLO DEL APRENDIZAJE: 
Aprendizajes esperados Actividades Recursos Tiempo 
 
Eleva la calidad en la 
Atención al cliente como 
parte de su desempeño 
laboral en la comuna 
 
Recepción y bienvenida de los asistentes 
Saludo institucional 
Actividad de motivación mediante 
dinámica integradora. 
Presentación del tema “Atención al 
cliente” y manifestación de 
expectativas. 
Exposición del tema Atención al cliente 
Intervención sobre preguntas y aportes 
Trabajo de grupo:   
- Socialización de casos en entidades 
sobre la ausencia de Atención al 
cliente. 
- Análisis FODA respecto al tema 
tratado 
Retroalimentación en foro de debate 

































FICHA DE AUTOEVALUACION 
 
Nombres y apellidos del colaborador: 
…………………………………………………………………………………………………………………………………… 
Comentar brevemente conforme a lo solicitado: 
Criterios 












Expectativas al finalizar la charla 







Base de datos estadístico 























1 4 3 3 4 2 4 4 2 4 3 5 
2 2 2 1 4 2 1 1 4 4 2 2 
3 1 3 3 1 2 1 5 1 3 2 5 
4 3 1 1 1 2 1 2 1 5 1 1 
5 1 2 2 3 1 4 2 4 2 2 5 
6 2 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 
7 2 4 4 3 5 5 5 2 4 4 4 
8 2 1 5 2 5 1 1 1 3 1 5 
9 1 1 2 2 1 4 5 1 2 3 1 
10 2 3 1 1 2 1 1 4 1 2 2 
11 2 3 4 2 3 2 1 3 1 1 5 
12 5 3 3 1 4 4 5 1 3 4 4 
13 1 2 2 2 1 1 1 2 3 2 3 
14 1 3 1 3 1 1 1 2 1 3 1 
15 2 3 1 1 1 2 2 2 3 1 1 
16 4 1 1 1 2 1 3 1 1 2 1 
17 1 1 3 2 1 1 2 3 3 2 1 
18 1 1 1 3 1 4 1 2 2 3 1 
19 1 1 1 1 2 5 2 2 3 1 2 
20 2 2 1 1 1 2 1 2 3 1 1 
21 3 1 1 2 1 1 1 1 2 5 1 
22 5 1 1 1 4 1 2 1 4 1 3 
23 2 3 2 3 1 1 1 2 1 1 2 
24 5 4 2 1 3 2 3 1 3 1 1 
25 3 1 1 1 2 5 2 2 1 2 1 
26 3 1 1 3 1 2 1 1 4 1 1 
27 2 1 4 1 1 1 1 1 1 1 3 
28 2 3 1 3 1 3 2 1 1 3 1 
29 1 2 2 1 4 1 3 1 2 1 1 
30 1 1 2 1 1 4 4 2 1 1 2 
31 2 1 3 2 1 2 2 1 1 2 2 
32 2 1 1 2 1 1 3 2 4 2 1 
33 1 2 1 4 1 2 1 1 1 2 1 
34 3 2 3 1 2 2 1 1 3 1 1 
35 3 2 1 3 1 3 1 2 1 3 4 
36 2 1 4 1 3 1 2 1 1 2 1 
37 1 1 1 1 1 1 4 2 4 1 3 
38 3 2 1 5 1 1 1 2 1 2 2 
39 5 1 2 1 5 1 1 3 1 1 1 
40 3 1 3 2 1 2 1 1 3 3 1 
41 2 2 5 1 1 3 1 4 2 1 2 
42 1 2 1 5 2 3 1 1 2 1 1 
43 5 2 1 3 1 1 2 1 2 1 5 
44 2 1 3 1 2 1 2 1 1 1 2 
45 2 1 1 2 1 2 5 2 3 1 2 




47 1 2 5 1 2 1 1 3 1 2 1 
48 1 2 2 1 1 2 1 2 1 4 4 
49 4 3 1 3 3 1 1 3 1 1 2 
50 2 1 3 3 4 1 2 2 2 1 2 
51 2 5 1 2 1 2 3 1 1 1 1 
52 1 1 1 2 1 4 2 1 4 2 1 
53 1 1 3 1 2 1 1 2 2 2 5 
54 3 1 3 3 1 3 5 1 1 1 1 
55 1 3 1 5 1 2 3 4 3 1 2 
56 1 2 1 1 1 2 2 1 3 2 1 
57 2 5 1 4 1 1 2 4 3 3 1 
58 2 3 3 2 1 1 1 1 1 1 3 
59 1 2 1 2 2 1 1 1 3 1 1 
60 3 1 5 1 5 4 1 2 1 4 1 
61 4 4 3 3 1 1 1 3 4 1 4 
62 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 
63 1 2 1 1 1 3 1 1 5 1 3 
64 1 1 1 1 1 1 2 3 1 2 1 
65 1 1 1 1 1 3 1 2 1 1 1 
66 2 1 1 1 2 1 3 1 1 1 1 
 
 
 
 
